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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalis pengaruh iklim organisasi dan self
efficacy terhadap kinerja sumber daya manusia, baik secara langsung maupun
secara tidak langsung melalui komitmen organisasi sebagai mediasi. Populai yang
digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di Kantor
Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Demak yang berjumlah 75 pegawai. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sensus atau sampel jenuh,
sehingga keseluruhan jumlah populasi tersebut akan menjadi sampel penelitian.
Data yang digunakan adalah data primer, yang diperoleh melalui kuesioner.
Analisis data untuk kepentingan pembahasan, akan diolah dan disajikan dengan
memanfaatkan statistik deskriptif, sedangkan untuk pengujian hipotesis, analisis
data yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS). Hasil analisis
menunjukkan bahwa iklim organisasi dan self efficacy secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Iklim organisasi, self efficacy,
dan komitmen organisasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja sumber daya manusia. Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa
komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh iklim organisasi dan self efficacy
terhadap kinerja sumber daya manusia.

Kata Kunci : Iklim Organisasi, Self Efficacy, Komitmen Organisasi, dan Kinerja
Sumber Daya Manusia.
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of organizational climate and self-efficacy
on human resource performance, both directly and indirectly through
organizational commitment as a mediator. The population used in this study was
all 75 employees working at the Demak Pratama Tax Service Office (KPP
Pratama). The sampling technique used was the census method, or saturated
sampling, so the entire population served as the research sample. The data used
were primary data obtained through questionnaires. Data analysis for discussion
purposes will be processed and presented using descriptive statistics, while for
hypothesis testing, Partial Least Squares (PLS) analysis will be used. The results
of the analysis indicate that organizational climate and self-efficacy partially have
a positive and significant effect on organizational commitment. Organizational
climate, self-efficacy, and organizational commitment partially have a positive and
significant effect on human resource performance. The results of the mediation test
indicate that organizational commitment can mediate the influence of
organizational climate and self-efficacy on human resource performance.

Keywords: Organizational Climate, Self Efficacy, Organizational Commitment,
and Human Resource Performance.

Vii



KATA PENGANTAR

Puji syukur ke hadirat Allah SWT, karena atas berkat rahmat-Nya penulis diberikan

kemampuan untuk menyelesaikan penelitian tesis yang berjudul “Peran Mediasi

Komitmen Organisasi Pada Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia melalui

Iklim Organisasi dan Self Efficacy (Studi Pada KPP Pratama Demak)”. Dalam

penyelesaian laporan tesis ini tidak lepas dari do’a kedua orang tua dan suami

tercinta. Serta bimbingan, bantuan, dan arahan dari berbagai pihak yang
mendukung, terutama dosen pembimbing dan keluarga. Untuk itu, saya ingin
menyampaikan ucapan terima kasih kepada :

1. Bapak Dr. Budhi Cahyono, SE., M.Si selaku Dosen Pembimbing, serta Prof.
Dr. Drs. Mulyana, M.Si dan Prof. Dr. Ibnu Khajar, S.E., M.Si selaku Dosen
Penguji, kepada beliau-beliau yang telah memberikan segenap waktu dan
pemikiran untuk membantu, mengarahkan dan memberikan motivasi, serta
nasehat yang sangat bermanfaat kepada saya sehingga penelitian tesis ini dapat
tersusun dengan baik.

2. Bapak Prof. Dr. H. Heru Sulistyo. SE, M.Si selaku Dekan Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Sultan Agung Semarang.

3. Bapak Prof. Dr. Ibnu Khajar, S.E., M.Si selaku Ketua Program Studi Magiter

Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Islam Sultan Agung.

viii



8.

Seluruh Dosen Fakultas Ekonomi program studi Magister Manajemen
Universitas Islam Sultan Agung Semarang yang telah memberikan seluruh
ilmu kepada saya selama masa perkuliahan berlangsung.

Istri dan anak-anak tercinta, yang telah memberikan doa terbaiknya dan
dukungan, serta menjadi penyemangat bagi penulis dalam menyelesaikan
penyusunan tesis ini.

Orang tua tercinta, yang selalu memberikan doa terbaik kepada penulis.
Pimpinan dan seluruh staff pegawai KPP Pratama Demak yang telah
memberikan bantuan dalam penulisan tesis ini.

Semua pihak yang telah membantu penulis dalam menyelesaikan tesis ini.

Peneliti menyampaikan permohonan maaf apabila dalam pembuatan tesis ini masih

terdapat banyak kekurangan serta jauh dari kata sempurna, karena keterbatasan

kemampuan dan pengetahuan penulis. Semoga tesis ini dapat memberikan

manfaat.

Semarang,  Agustus 2025

Yang menyatakan,

Malik Haryanto



DAFTAR ISl

Halaman

HALAMAN JUDUL ..ottt [
HALAMAN PENGESAHAN ..ottt ii
HALAMAN PERSETUJUAN ...cccitiurmmnnnnnsmsnnsassenininnenineneeesieseneaeall
PERNYATAAN KEASLIAN TESIS......co e v
PERNYATAAN PERSETUJUAN UNGGAH KARYA ILMIAH................... Y
ABSTRAK ...k st ettt sttt sttt re it s Vi
ABSTRACT oot itra e e s e e aae s e ias e e saeeessteeeaseeeesaeeeanseeeaseeesseeesnneneans Vil
KATA PENGANTAR ettt sia e e siee e sneeesaeeesnaeeesnnaeannnes viii
DAFTAR IS] 2 - P T PN ..., X
DAFTARTAERIEFN, ST B T A T . .................. Xiii
DAFT ARSI | e SN | N - .............. Xiv
DAFTAR LAMPIRAN i ittt aaniiiea s e caaessansiteaasannsassssihineeessnnsnenesssnnes XV
BAB1 PENDAHULUAN o 1
1.1 Latar Belakang Penelitian ...............cooiiiiniiininniiceccnceeenen 1

1.2 Rumusan Masalah....ccccu..o.oooe it 9

1.3 Tujuan Penelitian.........c.cocueeiueeiiiieiiesieeitieieesee e st eve e 10

1.4 Manfaat Penelitian. ........ccoeeuiiriieiiieiiiisiieenieiineeneesteenee e eiee e e seneeneens 10
BAB II  KAJIAN PUSTAKAL.....ccccoctresssssnnniassssasiassssasiosssssssssssssssssssssasssssssss 12
2.1 Kajian PUSIaKa...........ccooiii s 12
2.1.1 TKIM OTZaNiSaASI....ccccvrerviererreriieeeieerireeieesieeereesseeeseesseessseesseessseens 12

2.1.2 SelIf EffICACY.....cciiiieiicieeeeeee et 15

2.1.3 KOmitmen OrganiSasl.........cc.eeeveeeveeereeeeeeeeeereeereeere e eevee e 17

2.1.4 Kinerja Sumber Daya Manusia............ccccceeveeueeireeieeiecieeieeneenean 20

2.2 Hubungan antar Variabel............cccceeviiiriieniiiecieeceeeeee e 23
2.2.1.Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Komitmen Organisasi........ 23
2.2.2.Pengaruh Self Efficacy terhadap Komitmen Organisasi............... 24



2.2.3.Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya
IMTANUSTAL ..ttt 25
2.2.4.Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Sumber Daya
IMTANUSTA. ...ttt ettt sb e beeaeere s e 26

2.2.5.Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya

IMANUSTA. ...ttt e 27

2.3 Model Empirik Penelitian ...........cccccoevierienieniieieiiieieeeeeie e 28
BAB III METODE PENELITIAN.....ccccovvtiiensssnniccsssnricssssassesssssssssssssssssssssses 31
3.1 Jenis Penelitian .........ccccoooiiiiioniiiiiiiiieieee e 31
3.2 Populasi dan Sampel ..cocovieiiieiiiiiiiiiieieeeeeceee e 31
3.3 Sumber dan Jenis Data .........cccooieiiiiiiiiiiine e 32
3.4 Metode Pengumpulan Data ............oiiiiiiiiiiiniiicccecee 33
3.5 Variabel dan IndiKator...........c.....oiiiiiin i 34
3.6 ' Teknik ANalisiS Data ciiieeice. vevea i i e seesesste arasnesanesnsaasio b i eneeseeeeesneens 36
3.6.1 Analisis DeksSriptif.........cccocoiinii i it eseessee et 36

S\ ST L (C IR 121=0 . 55 T ................... 36
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 41
4.1 Analisis DeSKIIPtif c.........ooieiiieiiieeeite et e 41
4.1.1 Analisis Deskriptif Responden..........ccccccevviriiiiiieniiiiienireene, 41
4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel............cc.ccevieiiiniiniiiiiicce, 44
4.1.2.1 Variabel Iklim Organisasi..........cceeuieiieneeeniencneeneenenecnneenn 45

4.1.2.2 Variabel Self Efficacy..............cccccoouuvveveeeceseeieeee e 46

4.1.2.3 Variabel Komitmen Organisasi...........ccceeveeveeviereenreeeennnnne. 48

4.1.2.4 Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia.............c.ccccceuee... 50

4.2 Analisis Inferensial...........cooouiiiiiiiiiiiinee e, 51
4.2.1 OULEr MOGEL......eiiiiiieiieiiee s 52
4.2.1.1 Uji Validitas KONVEIgeN.......cccooiieriiiiiie e 53

4.2.1.2 Uji Validitas DisSKriminan...........cccooveeeieinininsiecieiceene 55

4.2.1.3 Uji Reliabilitas.........cccoeveieieieiecieeeceecececeeeeeees 57

4.2.2 UJI MOUEL.......coiiiieeeeeeeeeeeeee e 58
A.2.2. 1 R-SOUANE.......eieieeiieeieeeiee ettt ettt saee e eaeeennaes 58

Xi



4.2.2.2MOGEL Flt...ooeeeieeeeeeeeeeee e 59

4.2.2.3 Q-SUAIE.......eieeiiieiieeiieeieeete ettt et eae et e sebe e enbeesee e 59

4.2.3 UJI HIPOTESIS. ...ttt ettt 61

4.2.4 Uji MEAIASI....eeentieiiieeieiieieeieseeeie et 65

4.3 Pembahasan...........cccueiuieiiiiieiieie e 66
BAB V' PENUTUP....uuiiiiinisinseecstissensssisssnssesssisssssssssssssssssssssesssssssssssssssssans 75
5.1, KeSIMPUIAN. .....iiiiiiiiiiieeieee e e 75

5.2, IMPliKasi TEOTIEIS. . ... .uviieeiieeeiieeeiie et e ettt e 77

0.3 SATAM. ..ttt ettt et 78
9.4. Keterbatasan Penelitian........occciiiiiiniiniiiiiiiiiiiiccceeeeeeee 80

5.5. Saran untuk Penelitian Mendatang............c..c.oocveveevieeienienieieciesie e 81
DAFTAR PUSTAKAL...........cmiuiinmimnnccecsisssscssssssasissasessssssssosssssssosssssossosass 83
DAFTAR LAMPIRAN . cccuut usiinnniesecssnmsntisssstesssssnssssesssssssssssssssssssssssssssass 87

Xii



Tabel 1.1

Tabel 1.2
Tabel 3.1
Tabel 3.2
Tabel 4.1
Tabel 4.2
Tabel 4.3
Tabel 4.4
Tabel 4.5
Tabel 4.6
Tabel 4.7
Tabel 4.8
Tabel 4.9
Tabel 4.10
Tabel 4.11
Tabel 4.12
Tabel 4.13
Tabel 4.14
Tabel 4.15

DAFTAR TABEL

Indeks Kinerja Utama Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama

Demak Tahun 2021 — 2023.........ccoooiereieeeieieiece et 3
RESCATCI GAP ...t 7
SKala LIKEIt.......coiviiiciiieeiie et 33
Variabel dan Indikator Variabel.............ccocooerinininiieeeeee, 35
Analisis Deskriptif ReSpoNnden.............ccccvvvevvevierieceeieieieeeienn 42
Analisis Deskriptif Variabel Iklim Organisasi............c..cccccveeueen.. 45
Analisis Deskriptif Variabel Self Efficacy...............cccccoevvvevennnine. 46
Analisis Deskriptif VVariabel Komitmen Organisasi........................ 48
Analisis Deskriptif VVariabel Kinerja Sumber Daya Manusia.......... 50
Hasil Quter Loading...........ccoveeiriiiieeeieieiesee e se et eeeeienaenens 53
Hasil Average Variant Extracted (AVE)........ccccooceeveeiiiievieieen, 54
Hasil Fornell-Larcker Criterion..........ccoccmeeveereiieieeeeeeee 55
Hasil Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT).......coooeveiiieiiire, 56
Hasil Uji Reliabilitas............ooveieieieieieeceeece e 57
Hao RO A .y - L - ) ., 58
Hasil Model Fit........cc.oooiieeeeeeeee e 59
HaSHl Q-SQUAIE. .......ooiir ittt eeeeeee et et 60
Hasil Uji Hipotesis — Pengaruh Langsung..........cccceeeevverierieevenneens 62
Hasil Uji Mediasi — Pengaruh Tidak Langsung...........cccccceeveevennee. 65

Xiii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Model Empirik Pemikiran............ccocoevveieieierienenesece e 28
Gambar 4.1 OULEE MOUEL.......eeeeeeeeeeee e e 52
GaMDAT 4.2 THIEE MOUEL.............eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 61

A **
UNISSULA
aetllulfl €00l loluinala

Xiv



DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 1. Kuesioner Penelitian..........cccooeeiiiiiiiiiiiniiinieieie e 88
Lampiran 2. Tabulasi Data............cccoeviiiiiiiiiiiiiniiceeec e 92
Lampiran 3. Hasil Olah Data...........ccooooieiiiiiiniieiicieeeeee e 96

A **
UNISSULA
aetllulfl €00l loluinala

XV



BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama menghadapi kompleksitas dinamika
sumber daya manusia yang signifikan dalam konteks pelayanan publik di bidang
perpajakan. Instansi pemerintahan seperti KPP memiliki tantangan unik dalam
mengelola SDM, di mana tuntutan profesionalisme dan akuntabilitas publik
menjadi tekanan utama dalam sistem birokrasi modern. KPP Pratama memiliki
fungsi utama dalam memberikan pelayanan, melakukan pengawasan, dan
mengoptimalkan penerimaan pajak di wilayah kerjanya. KPP Pratama bertugas
membantu wajib pajak dalam administrasi perpajakan, seperti pendaftaran NPWP,
penerimaan SPT, dan konsultasi pajak, sekaligus memastikan kepatuhan wajib
pajak sesuai peraturan yang berlaku. Hal tersebut menunjukkan jika KPP Pratama
memiliki peran yang strategis dalam mendukung penerimaan negara, maka KPP
Pratama membutuhkan sumber daya manusia (SDM) berkualitas dan berkompeten
untuk melaksanakan tugas-tugas tersebut secara optimal (Afianto et al., 2024).

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu unsur yang perlu
diperhatikan karena SDM mempunyai peranan penting terhadap keberlangsungan
suatu organisasi. SDM sangat dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi
(Wijayana, Rahay, et al., 2022). Keberhasilan organisasi dalam meningkatkan
kualitas dan kuantitas sangat bergantung pada SDM yang dimiliki. Dalam upaya

meningkatkan Kkinerja, organisasi tidak dapat sepenuhnya bergantung pada mesin



atau teknologi, tetapi faktor utama yang menjadi penentu adalah tenaga kerja, yaitu
manusia. Oleh karena itu, organisasi yang berorientasi pada kemajuan dan
perkembangan selalu menjadikan peningkatan kinerja SDM sebagai salah satu
prinsip utamanya, sehingga tujuan organisasi dapat dicapai dengan cara yang lebih
efisien dan efektif (Nugroho & Soliha, 2023).

Kinerja Sumber Daya Manusia dapat diartikan sebagai tingkat produktivitas
SDM yang dilihat berdasarkan kualitas dan kuantitas hasil kerja, sesuai dengan
standar yang ditentukan oleh organisasi (Manzoor et al., 2019). Kinerja juga
menunjukkan  bentuk kemampuan individu dalam melaksanakan dan
menyelesaikan tugasnya (Hakim et al., 2022). Kinerja SDM memiliki peran yang
sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi. Kinerja Sumber Daya Manusia
menjadi indikator bagi perusahaan untuk menilai-sejauh mana SDM menjalankan
tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Pimpinan organisasi perlu memberikan
perhatian lebih terhadap optimalisasi kinerja SDM-nya, karena dengan kinerja yang
optimal, dapat memberikan kontribusi terbaik untuk mendukung pencapaian tujuan
organisasi. Kinerja SDM yang optimal harus menjadi prioritas dalam organisasi,
karena hal tersebut merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam meraih tujuannya (Indarto et al., 2023).

Kajian kinerja SDM dalam penelitian ini akan dilakukan pada Kantor
Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Demak. KPP Pratama Demak merupakan salah
satu unit kerja di bawah Direktorat Jenderal Pajak yang bertugas melaksanakan
pelayanan, pengawasan, dan penerimaan pajak di wilayah kerjanya. Sebagai ujung

tombak dalam upaya pengumpulan pendapatan negara dari sektor perpajakan, KPP



Pratama Demak diharapkan dapat memenuhi target kinerja yang telah ditetapkan.
Oleh karena itu, kinerja SDM menjadi aspek krusial untuk memastikan
keberhasilan organisasi dalam menjalankan tugasnya.

Untuk mengevaluasi kinerja organisasi, KPP Pratama Demak menggunakan
beberapa Indikator Kinerja Utama (IKU) yang mencakup berbagai aspek, seperti
persentase realisasi penerimaan pajak, nilai ketetapan pajak yang dibayar, dan
kualitas pelaksanaan anggaran. Penilaian ini memberikan gambaran tentang
efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas di KPP Pratama Demak selama tiga
tahun terakhir, yaitu 2021 hingga 2023. Tabel berikut menyajikan data mengenai
capaian Indikator Kinerja Utama (IKU) KPP Pratama Demak sebagai dasar
evaluasi Kinerja:

Tabel 1.1
Indeks Kinerja Utama Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Demak

Tahun 2021 — 2023
Penilaian Kinerja

No Indikator Kinerja Utama (IKU) Target 2001 2022 5023

1 Persentase realisasi penerimaan pajak 100%  89,27% 106,24% 53,92%
dari kegiatan Pengawasan Kepatuhan
Material (PKM)

2  Persentase nilai ketetapan dibayar pada 100%  97,26% 110,00% 98,12%
tahun berjalan

3  Persentase kualitas pelaksanaan 100%  102,06% 92,21% 99,94%
anggaran

Sumber: KPP Pratama Demak, 2024.

Tabel 1.1 menunjukkan Indeks Kinerja Utama (IKU) Kantor Pelayanan Pajak
(KPP) Pratama Demak selama periode 2021 hingga 2023. Terdapat tiga indikator
yang digunakan untuk menilai kinerja, yaitu persentase realisasi penerimaan pajak
dari kegiatan Pengawasan Kepatuhan Material (PKM), persentase nilai ketetapan

pajak yang dibayar pada tahun berjalan, dan persentase kualitas pelaksanaan



anggaran. Target untuk setiap indikator adalah 100% sebagai standar yang harus
dicapai. Permasalahan kinerja terutama dapat dilihat dari indikator pertama, yaitu
persentase realisasi penerimaan pajak dari PKM, terdapat fluktuasi kinerja. Pada
tahun 2021, realisasi hanya mencapai 89,27%, sedikit di bawah target. Kinerja
meningkat signifikan pada tahun 2022 dengan pencapaian 106,24%, tetapi menurun
menjadi 53,92% di tahun 2023.

Penurunan tersebut terjadi karena berkurangnya efektivitas program
pengawasan, tantangan eksternal seperti kondisi ekonomi makro, atau kurang
optimalnya sumber daya manusia dalam menjalankan tugas pengawasan. Selain itu,
perubahan kebijakan atau regulasi pajak yang memengaruhi perilaku wajib pajak
juga dapat menjadi salah satu penyebab utama. Penurunan kinerja ini memberikan
argumen kuat bahwa upaya peningkatan kinerja KPP Pratama Demak tidak hanya
memerlukan pendekatan teknis, tetapi juga harus melibatkan strategi manajerial
yang lebih adaptif terhadap dinamika lingkungan eksternal dan internal organisasi.
Hal ini mengindikasikan adanya tantangan dalam menjaga efektivitas pengawasan
dan kepatuhan wajib pajak. Selain itu, meskipun indikator kedua dan ketiga
mendekati atau melampaui target, fluktuasi yang terjadi menunjukkan perlunya
peningkatan strategi manajemen dan sumber daya manusia untuk menjaga stabilitas
dan keberlanjutan kinerja.

Penurunan ini menimbulkan kekhawatiran mengenai efektivitas pelaksanaan
tugas pokok organisasi dalam menjamin kepatuhan wajib pajak dan keberlanjutan
penerimaan negara. Hal ini menjadi indikasi awal bahwa terdapat permasalahan

mendasar dalam pengelolaan sumber daya manusia, baik dari aspek psikologis



individu seperti self-efficacy maupun dari aspek lingkungan kerja seperti iklim
organisasi. Apabila kondisi ini tidak segera diatasi, maka akan berdampak pada
menurunnya kepercayaan publik terhadap institusi perpajakan serta berpotensi
menghambat pencapaian target penerimaan negara. Oleh karena itu, penelitian ini
menjadi penting untuk mengkaji secara mendalam faktor-faktor internal yang
memengaruhi realisasi kinerja pegawai dalam pelaksanaan tugas pengawasan dan
pelayanan perpajakan, agar dapat ditemukan solusi yang tepat dalam meningkatkan
efektivitas dan efisiensi organisasi.

Hal ini menjadi tantangan bagi KPP Pratama Demak untuk memastikan
bahwa setiap target kinerja dapat dicapai secara konsisten di masa mendatang. Oleh
karena itu, perlu dilakukan evaluasi mendalam untuk mengidentifikasi akar
permasalahan, sehingga langkah strategis dapat diambil untuk memastikan kinerja
KPP Pratama Demak tetap stabil dan mendukung target penerimaan pajak negara
di masa mendatang. KPP Pratama Demak diharapkan dapat mengetahui berbagai
faktor yang mempengaruhi Kinerja SDM-nya, diantaranya adalah iklim organisasi
dan self efficacy (Rahayu & Wati, 2023; dan Utami et al., 2023).

Iklim organisasi adalah persepsi bersama yang dimiliki anggota organisasi
mengenai kebijakan, praktik, dan prosedur yang berfungsi sebagai kerangka kerja
yang memengaruhi perilaku dan kinerja SDM (Beus et al., 2023). Organisasi yang
menciptakan suasana saling menghargai dan mendukung keterbukaan dalam
menyampaikan pendapat dapat mendorong terciptanya emosi positif di antara
karyawan. Hal ini akan meningkatkan motivasi dan semangat kerja karyawan dalam

menjalankan tugas-tugas mereka. Iklim organisasi yang mendukung komunikasi



yang baik dan saling percaya juga dapat meningkatkan kolaborasi antar SDM, yang
pada gilirannya meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Iklim kerja yang
positif, maka SDM akan merasa lebih dihargai dan terdorong untuk memberikan
kinerja terbaiknya, yang akhirnya berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi
(Sani, 2024).

Self efficacy adalah suatu keyakinan terhadap kemampuan seseorang dalam
menghadapi dan memecahkan masalah, serta keyakinan untuk mampu mengatur
dan menyelesaikan suatu pekerjaan guna mencapai tingkat kinerja tertentu (Yennie
et al., 2021). Efikasi diri sangat penting bagi SDM untuk meningkatkan
kemampuan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan, sehingga organisasi dapat
berjalan secara optimal dan kinerjanya mencapai potensi terbaik. SDM yang
memiliki rasa gigih, tekun, dan keyakinan diri dalam mencapai target akan
menunjukkan Kkinerja yang lebih baik. Kegigihan, ketekunan, dan keyakinan yang
dimiliki SDM memberikan dampak positif terhadap kontribusi kinerja yang mereka
berikan kepada organisasi (Kanapathipillai et al., 2021).

Penelitian mengenai pengaruh iklim organisasi dan self efficacy terhadap
kinerja SDM juga pernah dilakukan oleh beberapa peneliti sebelumnya.
Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu, menunjukkan adanya inkonsistensi

yang dapat dilihat dari adanya perbedaan hasil penelitian, pada tabel berikut:

Tabel 1.2

Research Gap



No Pengaruh Variabel Peneliti Hasil Temuan

1.  Pengaruh iklim Rahayu & Wati (2023); Iklim organisasi berpengaruh
organisasi terhadap  Suryana (2023); Putra et terhadap kinerja Sumber Daya
kinerja Sumber al., (2024); dan Sani (2024) Manusia
Daya Manusia Arijanto et al., (2022); dan  Iklim organisasi tidak

Rimbayana et al., (2022) berpengaruh terhadap kinerja
Sumber Daya Manusia

2 Pengaruh self Yennie et al., (2021); Self efficacy berpengaruh
efficacy terhadap Wijayana et al., (2022); terhadap kinerja Sumber Daya
Kinerja Sumber Utami et al., (2023); dan Manusia
Daya Manusia Ayuwangi et al., (2024)

Ambarita et al., (2022); dan  Self efficacy tidak
Hakim et al., (2022) berpengaruh terhadap kinerja

Sumber Daya Manusia

Tabel 1.2 menunjukkan variasi hasil penelitian mengenai pengaruh iklim
organisasi dan self efficacy terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. Sebagian
penelitian menemukan pengaruh positif dan signifikan, sementara yang lain tidak
menunjukkan pengaruh terhadap kinerja SDM. Hal ini menggambarkan perbedaan
temuan dalam pengaruh kedua variabel tersebut terhadap kinerja SDM. Untuk
memperjelas dan memperkuat hubungan tersebut, perlu dipertimbangkan variabel
lain, seperti komitmen organisasi, sebagai variabel mediasi. Komitmen organisasi
dapat berperan sebagai faktor yang menghubungkan iklim organisasi dan self
efficacy dengan kinerja SDM, sehingga meningkatkan efektivitas dan konsistensi
dalam pencapaian kinerja. Dengan melibatkan komitmen organisasi, diharapkan
SDM dapat lebih termotivasi dan berfokus pada tujuan bersama, yang pada
gilirannya dapat mendorong peningkatan kinerja secara lebih optimal.

Komitmen organisasi merujuk pada sejauh mana SDM mengidentifikasi diri
dengan organisasi tempat mereka bekerja, tingkat keterlibatannya terhadap
organisasi, serta kesediaan untuk tetap bertahan ataupun meninggalkan organisasi

tersebut (Herrera & Heras-Rosas, 2021). Komitmen organisasi memainkan peran



penting dalam memperkuat hubungan antara SDM dan organisasi, yang berdampak
pada peningkatan kinerja. SDM dengan komitmen tinggi cenderung lebih
termotivasi, berkontribusi lebih banyak, dan menunjukkan inisiatif yang lebih
besar. Komitmen ini juga memperkuat pengaruh kepemimpinan dan efikasi diri,
serta menghubungkan keduanya dengan peningkatan kinerja SDM.

Komitmen organisasi pada penelitian ini akan digunakan sebagai variabel
mediasi, karena ia memiliki peran penting dalam menghubungkan faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja SDM, seperti iklim organisasi dan self efficacy. Ketika
SDM merasa memiliki keterikatan yang kuat dengan organisasi, mereka lebih
termotivasi untuk bekerja dengan maksimal dan berkontribusi secara positif
terhadap tujuan organisasi. Komitmen yang tinggi membuat SDM lebih berfokus
pada pencapaian tujuan -bersama dan meningkatkan upaya mereka dalam
menyelesaikan tugas-tugas. Dengan demikian, komitmen organisasi tidak hanya
memperkuat pengaruh iklim organisasi dan efikasi diri, tetapi juga berfungsi
sebagai jembatan yang mengoptimalkan hubungan antara kedua variabel tersebut
dan kinerja SDM. Hal ini menjadikan komitmen organisasi sebagai variabel yang
relevan dalam meningkatkan efektivitas kinerja dalam suatu organisasi.

Komitmen organisasi sebagai variabel mediasi pada pengaruh iklim
organisasi dan self efficacy terhadap kinerja SDM juga didukung dengan penelitian
sebelumnya. Penelitian yang dilakukan oleh Rahayu & Wati (2023); dan Sani
(2024) yang menjelaskan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh

iklim organisasi terhadap kinerja SDM. Penelitian yang dilakukan Yennie et al.,



(2021); dan Ayuwangi et al., (2024) yang menjelaskan komitmen organisasi dapat
memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM.

Uraian tersebut mengindikasikan bahwa adanya perbedaan temuan dalam
penelitian mengenai pengaruh iklim organisasi dan self efficacy terhadap kinerja
SDM, yang terlihat dari hasil yang signifikan dan tidak signifikan. Oleh karena itu,
dilakukan penelitian untuk mengeksplorasi pengaruh iklim organisasi dan self
efficacy terhadap kinerja SDM di KPP Pratama Demak, dengan memasukkan

komitmen organisasi sebagai variabel mediasi.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang menunjukkan permasalahan kinerja
terlihat pada fluktuasi realisasi penerimaan pajak dari PKM. Setelah peningkatan
signifikan pada tahun sebelumnya, kinerja mengalami penurunan yang drastis pada
tahun berikutnya. Penurunan ini disebabkan oleh beberapa faktor, seperti
berkurangnya efektivitas program pengawasan, tantangan eksternal seperti kondisi
ekonomi, serta kurang optimalnya sumber daya manusia dalam menjalankan tugas
pengawasan. Perubahan kebijakan atau regulasi pajak yang memengaruhi perilaku
wajib pajak juga turut berkontribusi terhadap penurunan Kkinerja tersebut.
Permasalahan lainnya ditunjukkan dari perbedaan hasil penelitian mengenai
pengaruh iklim organisasi dan self efficacy terhadap kinerja pegawai. Rumusan
masalah yang diangkat adalah bagaimana peran iklim organisasi dan self efficacy
dalam meningkatkan kinerja SDM?, sehingga pertanyaan yang dirumusakan:

1. Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi?



Bagaimana pengaruh self efficacy terhadap komitmen organisasi?

Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja Sumber Daya Manusia?

. Bagaimana pengaruh self efficacy terhadap kinerja Sumber Daya Manusia?

Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja Sumber Daya

Manusia?

1.3. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan yang ingin dicapai antara lain:

1

2.

Untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi.
Untuk menganalisis pengaruh self efficacy terhadap komitmen organisasi.
Untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja Sumber Daya
Manusia.

Untuk menganalisis pengaruh self efficacy terhadap kinerja Sumber Daya
Manusia.

Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja Sumber

Daya Manusia.

1.4. Manfaat Penelitian

1.4.1.Segi Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan

ilmu manajemen khususnya yang berkaitan dengan bidang manajemen sumber daya

manusia terutama teori-teori iklim organisasi, self efficacy, komitmen organisasi,

dan kinerja Sumber Daya Manusia.
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1.4.2.Segi Praktis

a. Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan akan memberi tambahan informasi mengenai
pengaruh iklim organisasi dan self efficacy terhadap kinerja SDM baik secara
langsung dan tidak langsung melalui komitmen organisasi.

b. Bagi Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan dan juga
sebagai bahan evaluasi dapat dijadikan pertimbangan bagi manajemen untuk
dapat meningkatkan kinerja SDM dengan memperhatikan faktor-faktor apa
saja yang berpengaruh pada peningkatan kinerja SDM.

c. Bagi Akademis
Hasil penelitian ini dapat dipergunakan sebagai khasanah bacaan dan dapat
digunakan sebagai bahan masukan, acuan, atau referensi mahasiswa untuk

menyusun penelitian yang sama atau bahkan mengembangkan penelitian.

BAB Il

KAJIAN PUSTAKA
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2.1. Iklim Organisasi

Iklim organisasi menjadi salah satu elemen penting yang memengaruhi
bagaimana individu dalam organisasi memahami, merasakan, dan merespons
lingkungan kerja mereka. Iklim ini mencakup persepsi kolektif tentang kebijakan,
praktik, dan prosedur organisasi yang memengaruhi perilaku karyawan. Faktor-
faktor seperti hubungan antar karyawan, kepemimpinan, struktur organisasi, serta
penghargaan dan pengakuan, membentuk iklim yang dapat mendukung atau
menghambat produktivitas serta kepuasan kerja. Pemahaman terhadap iklim
organisasi sangat penting karena berperan dalam mendorong keterlibatan karyawan
dan pencapaian tujuan organisasi (Schneider et al., 2017).

Iklim organisasi merupakan lingkungan internal yang dirasakan oleh anggota
organisasi, yang memengaruhi sikap, persepsi, dan pola perilaku mereka dalam
bekerja (Robbins & Judge, 2022). Iklim organisasi didefinisikan sebagai persepsi
bersama yang dimiliki anggota organisasi mengenai kebijakan, praktik, dan
prosedur yang berfungsi sebagai kerangka kerja yang memengaruhi perilaku dan
kinerja mereka (Beus et al., 2023). Iklim organisasi merupakan kumpulan dan pola
lingkungan kerja yang menentukan timbulnya motivasi dari para anggota organisasi
(Putra et al., 2024).

Iklim organisasi merupakan suatu kondisi atau suasana yang dirasakan oleh
seseorang dalam lingkungan kerja, yang dapat mempengaruhi perilaku seseorang
dalam melaksanakan pekerjaannya (Arijanto et al., 2022). Iklim organisasi adalah

persepsi kolektif SDM tentang lingkungan kerjanya, yang dapat mempengaruhi sikap
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dan perilaku SDM, yang mencakup berbagai aspek seperti kebijakan, praktik, prosedur,
dan norma yang ada di dalam organisasi (Sani, 2024). Iklim organisasi merupakan
sekumpulan karakteristik yang bersifat menetap yang menggambarkan suatu organisasi
dan membedakannya dari organisasi lain, yang memengaruhi perilaku orang-orang.
Kondisi ini merupakan karakteristik objektif organisasi dan dapat diamati baik oleh
anggota organisasi maupun oleh orang-orang di luar organisasi (Rimbayana et al.,
2022).

Berdasarkan definisi-definisi tersebut, dapat disimpulkan iklim organisasi
adalah lingkungan internal yang dirasakan oleh SDM, mencakup persepsi kolektif
mengenai kebijakan, praktik, prosedur, dan norma yang ada dan bersifat relatif
menetap, mencakup kebijakan, praktik, dan karakteristik organisasi, serta secara
signifikan memengaruhi sikap, perilaku, motivasi, dan kinerja individu dalam
mencapai tujuan organisasional.

Ada sembilan dimensi iklim organisasi dalam jurnal Setiawan et al., (2015)
meliputi: 1) Struktur, digunakan untuk mendeskripsikan kejelasan pekerjaan, izin,
prosedur kerja dan aturan dalam suatu tugas; 2) Tanggung jawab, meliputi baik
dalam tanggung jawab bertingkah laku dalam pekerjaan maupun tanggung jawab
terhadap konsekuensi atas apa yang di hasilkan dari pekerjaan yang dilakukan; 3)
Penghargaan, menyangkut atas hasil yang diterima dari pekerjaan yang telah
dilakukan baik berupa pemberian imbalan ataupun pemberian hukuman sesuai
dengan hasil yang telah di kerjakan. 4) Risiko, mengenai tantangan pekerjaan
dimana karyawan diberikan kesempatan untuk mengambil risiko dalam
menjalankan pekerjaan sebagai sebuah tantangan; 5) Kehangatan, berkaitan dengan

hubungan antar karyawan dalam organisasi yang dapat menentukan suasana kerja
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tersendiri dalam organisasi; 6) Dukungan, berhubungan dengan bagaimana
pemimpin ataupun rekan kerja memberikan dukungan kepada bawahan ataupun
sesama rekan kerjanya; 7) Standar kinerja, berhubungan dengan pandangan
karyawan tentang standar kinerja yang telah ditentukan organisasi untuk karyawan
serta terdapat penekanan untuk mendapatkan pencapaian hasil kerja yang lebih
baik; 8) Konflik, mengenai bagaimana karyawan dapat mencari solusi untuk
masalah yang ada di dalam organisasi; dan 9) Identitas diri: menggambarkan
tentang identifikasi anggota organisasi sesuai dengan tujuan atau norma yang
berlaku di organisasi.
Pada penelitian ini, indikator yang digunakan untuk mengukur variabel iklim
organisasi diadopsi dari penelitian Putra et al., (2024), meliputi:
1. Kerjasama harmonis, berkaitan dengan keharmonisan dalam lingkungan kerja.
2. Saling berbagi, berkaitan dengan kemauan SDM untuk saling berbagi
pengetahuan dan kemampuan dalam bekerja.
3. Kehangatan antar SDM, merupakan bagaimana interaksi antar SDM dalam
menjalin komunikasi yang baik di dalam perusahaan.
4. Dukungan, sebagaimana SDM saling membantu dan memberikan support antar
SDM lainnya.
5. Konflik, bagaimana SDM dalam menyelesaikan permasalahan dalam perbedaan

pendapat antara individu atau kelompok.

2.2. Self Efficacy
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Self-efficacy merujuk pada konsep yang mencerminkan keyakinan individu
terhadap kemampuannya untuk mengorganisasi dan melaksanakan tindakan yang
diperlukan guna mencapai tujuan tertentu. Konsep ini diperkenalkan oleh Albert
Bandura dalam teori kognitif sosial, yang menekankan pentingnya keyakinan diri
dalam mengatasi tantangan dan memengaruhi hasil yang dicapai. Self-efficacy
memengaruhi cara seseorang memandang peluang, menyikapi kesulitan, dan
menetapkan standar pribadi untuk kesuksesan. Konsep ini relevan dalam berbagai
konteks, termasuk dalam konteks organisasi, karena dapat berperan dalam
meningkatkan motivasi dan kinerja (Bandura, 2020).

Self efficacy adalah keyakinan seseorang terhadap kemampuannya untuk
memberikan motivasi, menggunakan sumber daya kognitif, dan melakukan
tindakan yang diperlukan- untuk berhasil dalam menyelesaikan tugas tertentu
(Luthans, 2018). May menyatakan self efficacy adalah suatu keyakinan terhadap
kemampuan seseorang dalam menghadapi dan memecahkan masalah, serta
keyakinan untuk mampu mengatur dan menyelesaikan suatu pekerjaan guna
mencapai tingkat kinerja tertentu (Yennie et al., 2021). Efikasi diri merupakan
istilah yang berhubungan dengan keyakinan individu terhadap kapasitasnya untuk
mengerjakan tugas yang diberikan oleh atasannya (Li, 2020).

Self efficacy adalah keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk
mendorong motivasi diri, mengendalikan situasi, dan mengatasi hambatan yang
dihadapi dalam mencapai tujuan yang ditargetkan (Utami et al., 2023). Efikasi diri
merupakan keyakinan dan pemahaman individu terhadap kemampuannya untuk

merencanakan dan melakukan aktivitas yang diperlukan guna mencapai tujuan,
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termasuk dalam mengidentifikasi tantangan yang mungkin muncul (Rafiola et al.,
2020). Efikasi diri merupakan keyakinan seseorang terhadap kemampuan dirinya
untuk berkembang dan menciptakan kesuksesan dengan menilai pengalaman masa
lalu. Keyakinan ini mengarahkan individu untuk bekerja secara memadai dan
mengatasi situasi yang dihadapi dengan cara yang diharapkan (Na-Nan &
Sanamthong, 2020).

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan self efficacy
adalah keyakinan SDM terhadap kemampuannya untuk memotivasi, mengarahkan
sumber daya kognitif, mengendalikan situasi, dan mengatasi hambatan dalam
merencanakan serta melaksanakan tindakan yang diperlukan guna mencapai tujuan
tertentu, dengan menilai dan memanfaatkan pengalaman masa lalu sebagai
landasan untuk menghadapi tantangan yang dihadapi.

Zimmerman yang dikutip dalam jurnal penelitian Machfudhi et al., (2023)
menyatakan ada tiga dimensi dari efikasi diri, antara lain: 1) Magnitude (Tingkat
kesulitan tugas), yang meliputi menghindari situasi dan perilaku di luar batas
kemampuan, analisis pilihan perilaku yang akan dicoba, dan menyesuaikan dan
menghadapi langsung tugas-tugas yang sulit; 2) Generality (Luas bidang perilaku)
yang meliputi keyakinan yang menyebar pada berbagai bidang perilaku dan
keyakinan hanya pada bidang khusus; dan 3) Strength (Derajat keyakinan atau
pengharapan) meliputi keyakinan efikasi yang kuat, menilai dirinya mampu
menyelesaikan tugas, keyakinan mantap dalam usahanya, memiliki keyakinan akan

kesuksesan pada yang dikerjakan.
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Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel efikasi diri akan diadopsi
dari penelitian yang dilakukan oleh Maria et al., (2021), yaitu:

1. Yakin dalam penyelesaian tugas, berkiatan dengan rasa yakin dari SDM terhadap
kemampuan untuk melaksanakan tugas kerja dengan lebih maksimal.

2. Yakin dapat memotivasi, berkaitan dengan rasa yakin SDM akan
kemampuannya dalam memotivasi dalam dirinya agar dapat bekerja lebih baik.

3. Berusaha keras, berkaitan dengan rasa yakin SDM untuk berusaha lebih keras
agar dapat menyelesaikan pekerjaan lebih efektif dan efisien.

4. Yakin mampu menghadapi hambatan, berkaitan dengan rasa yakin yang dimiliki
oleh SDM dalam menghadapi hambatan saat bekerja.

5. Yakin mampu mengatasi kesulitan, berkaitan dengan rasa yakin dari seorang
SDM untuk dapat mengatasi kesulitan yang ada dalam setiap tugas kerja yang
dibebankan.

2.3. Komitmen Organisasi

Komitmen sering digambarkan -sebagai kondisi di mana seorang SDM
menunjukkan loyalitas kepada organisasi dan berupaya memberikan kontribusi
untuk mencapai tujuan serta aspirasi organisasi, termasuk mempertahankan
keberadaannya di dalamnya. Komitmen organisasi menggambarkan tingkat
keterlibatan individu dalam organisasi, yang ditandai dengan penerimaan nilai dan
tujuan organisasi, dedikasi untuk mendukung keberhasilan organisasi, serta

keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi (Robbins & Judge, 2022).

Komitmen organisasi merupakan keinginan yang kuat untuk tetap menjadi

anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha sesuai dengan keinginan

17



organisasi dan keyakinan tertentu tentang penerimaan terhadap tujuan dan nilai-
nilai organisasi. Dapat diartikan komitmen organisasi adalah sikap seseorang yang
menunjukkan kesetiaan terhadap suatu organisasi dan proses dimana seseorang
mengungkapkan kepeduliannya terhadap organisasi (Luthans, 2018). Komitmen
organisasi merujuk pada sejauh mana SDM mengidentifikasi diri dengan organisasi
tempat mereka bekerja, tingkat keterlibatannya terhadap organisasi, serta kesediaan
untuk tetap bertahan ataupun meninggalkan organisasi tersebut (Herrera & Heras-
Rosas, 2021).

Komitmen organisasi adalah tingkat keberpihakan dan loyalitas SDM
terhadap organisasi yang mendorong SDM untuk menjadi lebih termotivasi,
produktif, dan setia (Sani, 2024). Komitmen organisasi merupakan sikap atau
keyakinan yang menunjukkan keinginan kuat dari seorang karyawan untuk tetap
menjadi anggota atau loyal terhadap organisasi, menerima tujuan serta nilai
organisasi dengan diiringi oleh perilaku meningkatkan keterlibatan, menerima
kondisi lingkungan yang ada, serta berupaya untuk berprestasi dan mengabdi
kepada organisasi (Ayuningtyas et al., 2023).

Berdasarkan definisi-definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi adalah sikap dan tingkat keterlibatan SDM yang mencerminkan
kesetiaan, identifikasi, dan keinginan kuat untuk tetap menjadi bagian dari
organisasi, ditandai dengan penerimaan nilai dan tujuan organisasi, dedikasi untuk
mendukung keberhasilan organisasi, serta kesediaan untuk berupaya secara

maksimal demi kepentingan organisasi.
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Hasibuan (2019) menjelaskan bahwa terbentuknya komitmen dalam suatu
organisasi akan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya: 1) Faktor
Kesadaran, menunjukkan keadaan jiwa seseorang yang merupakan titik temu dari
berbagai pertimbangan sehingga diperoleh suatu keyakinan, keteguhan, dan
kesinambungan dalam jiwa yang bersangkutan; 2) Faktor Aturan, sebagai alat yang
penting dalam segala tindakan dan tindakan seseorang. Peran aturan sangat besar
dalam kehidupan bermasyarakat, sehingga dengan sendirinya aturan harus dibuat,
dan diawasi yang pada akhirnya dapat mencapai tujuan manajemen. 3) Faktor
Organisasi, organisasi jasa misalnya jasa pendidikan pada dasarnya tidak berbeda
dengan organisasi pada umumnya, hanya terdapat sedikit perbedaan dalam
penerapannya, karena tujuan pelayanan secara khusus ditunjukkan kepada manusia
yang memiliki karakter dan kemauan yang multikompleks. 4) Faktor Pendapatan,
penerimaan seseorang Sebagai imbalan atas tenaga yang telah dicurahkannya
kepada orang lain atau organisasi dalam bentuk uang; 5) Faktor Kemampuan
Keterampilan, sebagai suatu sifat/kondisi yang ditunjukkan dengan kondisi
seseorang yang dapat melaksanakan tugas atau dasar ketentuan yang ada.
Keterampilan adalah  kemampuan untuk melakukan pekerjaan dengan
menggunakan anggota tubuh dan peralatan yang tersedia; 6) Faktor Fasilitas
Pelayanan, meliputi segala jenis perlengkapan dan fasilitas kerja yang berfungsi
sebagai alat utama/penolong dalam melaksanakan pekerjaan, dan juga mempunyai
fungsi sosial guna memenuhi kepentingan orang-orang yang bersinggungan dengan

organisasi kerja.
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Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel komitmen organisasi

menurut Darmawan yang dikutip oleh Ayuningtyas et al., (2023), yaitu:

=

Keinginan bertahan dengan pekerjaannya

2. Keterikatan SDM kepada pekerjaan

w

Kesetiaan terhadap organisasi

D

. Merasa bahagia dalam bekerja

(62}

. Kebanggaan bekerja pada organisasi
2.4. Kinerja Sumber Daya Manusia
Kinerja SDM merupakan elemen penting dalam manajemen sumber daya

manusia yang secara langsung mempengaruhi pencapaian - tujuan organisasi.
Kinerja yang unggul tidak hanya menunjukkan tingkat produktivitas individu,
tetapi juga menjadi tolok ukur keberhasilanorganisasi dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung dan memberikan motivasi. Kinerja yang
maksimal tidak hanya berkaitan dengan pencapaian target secara kuantitatif, tetapi
juga mencakup kualitas hasil kerja, efisiensi pemanfaatan sumber daya, serta
kemampuan untuk menghadapi tekanan dan menyesuaikan diri dengan perubahan
(Robbins & Judge, 2022). Kinerja merupakan kemampuan individu dalam
melaksanakan dan menyelesaikan tugasnya (Hakim et al., 2022).

Kinerja SDM adalah hasil kerja yang mencakup baik kualitas maupun
kuantitas, yang berhasil dicapai oleh seorang SDM dalam menjalankan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya (Mangkunegara,
2019). Kinerja SDM merupakan hasil dari berbagai tindakan yang dilakukan oleh

seorang SDM dalam rangka memenuhi tanggung jawab dan tujuan pekerjaannya
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(Diamantidis & Chatzoglou, 2019). Selain itu, kinerja SDM dapat diartikan sebagai
tingkat produktivitas SDM yang dilihat berdasarkan kualitas dan kuantitas hasil
kerja, sesuai dengan standar yang ditentukan oleh organisasi (Manzoor et al., 2019).

Kinerja SDM merupakan suatu keluaran atau hasil yang dicapai oleh setiap
SDM yang mana untuk mengetahui produktivitas setiap SDM berdasarkan target
yang ditetapkan dengan yang sebenarnya dicapai (Arijanto et al., 2022). Kinerja
SDM didefinisikan sebagai kemampuan SDM untuk melaksanakan tugas yang
diberikan secara efektif, melibatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja, kehadiran di
tempat kerja, dan ketepatan waktu (Bethabara et al., 2024). Kinerja SDM
merupakan sejauh mana SDM memenuhi tugas dan tanggung jawab mereka sesuai
dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi, mencakup aspek kuantitatif dan
kualitatif dari output kerja mereka (Sani, 2024).

Berdasarkan definisi-definisi yang telah dipaparkan, dapat disimpulkan
bahwa kinerja SDM adalah kemampuan dan hasil kerja yang dicapai oleh SDM
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif, yang dinilai
berdasarkan kualitas, kuantitas, produktivitas, kehadiran, dan ketepatan waktu
sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi sehingga dapat berkontribusi
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Mangkunegara (2019) menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja SDM menurut, yaitu 1) Faktor Kemampuan, secara
psikologis kemampuan SDM terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan
realiti (skill). Artinya, SDM yang memiliki 1Q di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan

21



pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.

Jika seorang pemimpin atau SDM tersebut mempunyai potensi atau keahlian dalam

bekerja di suatu organisasi bisa jadi akan dapat meningkatkan kemajuan organisasi.

2) Faktor Motivasi, terbentuk dari sikap seorang SDM dalam menghadapi situasi

kerja. Motivasi sebagai kondisi yang menggerakkan SDM untuk mencapai tujuan

organisasi.

Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja Sumber Daya Manusia

dalam penelitian menurut Afandi (2018) adalah:

1.

Kualitas hasil kerja, berkaitan dengan kualitas atau mutu hasil kerja yang dicapai
SDM.
Kuantitas hasil kerja, berkaitan dengan jumlah hasil kerja yang dihasilkan SDM

dan biasanya diukur dalam bentuk angka atau padanan angka.

Ketepatan waktu Kkerja, berkaitan dengan kemampuan SDM dalam
menyelesaikan tugas kerja sesuai dengan waktu yang ditentukan

Efisiensi dalam menggunakan sumber daya, berkaitan dengan penggunaan
sumber daya secara bijaksana dan dengan menghemat sumber daya tersebut.
Inisiatif kerja, kemampuan SDM dalam mengambil inisiatif, berpikir kritis, dan
memecahkan masalah yang muncul dalam pelaksanaan tugas.

Kedisiplinan SDM, berkaitan dengan tingkat kedisiplinan baik dari ketaatan

seorang SDM terhadap aturan yang sudah ditetapkan

2.5. Hubungan Antar Variabel
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2.5.1.Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

Iklim organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung,
nyaman, dan kondusif bagi karyawan. Iklim organisasi yang positif, seperti
komunikasi yang terbuka, penghargaan terhadap kontribusi individu, serta
dukungan dari atasan, meningkatkan rasa memiliki dan keterikatan emosional
karyawan terhadap organisasi. Hal ini memotivasi karyawan untuk memberikan
kontribusi yang lebih besar, memperkuat identifikasi mereka dengan tujuan
organisasi, dan meningkatkan kesediaan mereka untuk tetap bertahan di organisasi.
Sebaliknya, iklim organisasi yang negatif dapat menurunkan kepuasan kerja,
menciptakan rasa keterasingan, dan akhirnya melemahkan komitmen organisasi.
Dengan demikian, iklim organisasi menjadi salah satu faktor kunci dalam
membangun loyalitas dan kesetiaan karyawan terhadap organisasi.

Penelitian Rahayu & Wati (2023) mengungkapkan bahwa iklim organisasi
yang ditandai dengan komunikasi terbuka, rasa keadilan, dan dukungan manajerial
mendorong terciptanya lingkungan kerja yang nyaman, yang pada akhirnya secara
positif dapat meningkatkan komitmen organisasi dari pegawia. Penelitian Sani
(2024) menegaskan bahwa iklim organisasi yang mendukung kolaborasi,
memberikan penghargaan atas pencapaian, dan memberdayakan karyawan
berkontribusi secara positif signifikan dalam memperkuat loyalitas dan rasa
tanggung jawab karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, maka
hipotesis yang diajukan adalah:

H1 : Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

2.5.2.Pengaruh Self Efficacy terhadap Komitmen Organisasi
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Self-efficacy sebagai keyakinan karyawan terhadap kemampuan mereka
untuk menyelesaikan tugas secara efektif meningkatkan rasa percaya diri dan
keterlibatan emosional dalam organisasi. Karyawan dengan tingkat self-efficacy
yang tinggi cenderung lebih optimis dalam menghadapi tantangan pekerjaan,
menunjukkan performa yang lebih baik, dan merasa lebih puas terhadap
pekerjaannya. Kondisi ini menciptakan rasa memiliki yang lebih kuat terhadap
organisasi dan mendorong karyawan untuk berkontribusi secara maksimal demi
tercapainya tujuan organisasi. Self-efficacy juga dapat meningkatkan kemampuan
karyawan untuk mengatasi stres kerja, yang pada gilirannya memperkuat hubungan
positif mereka dengan organisasi dan meningkatkan komitmen jangka panjang dari
SDM.

Penelitian Yennie et al., (2021) menjelaskan bahwa SDM dengan keyakinan
tinggi ternadap kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas dan menghadapi
tantangan kerja akan memberikan dampak positif terhadap rasa tanggung jawab dan
loyalitas yang kuat terhadap organisasi. Penelitian Ayuwangi et al., (2024) juga
mengemukakan bahwa self-efficacy yang tinggli akan dapat memperkuat
keterlibatan emosional dan keinginan karyawan untuk tetap berkontribusi kepada
organisasi, yang menunjukkan jika self efficacy dapat memberikan dampak positif
terhadap peningkatan komitmen organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, maka
hipotesis yang diajukan adalah:

H2 : Self efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

2.5.3.Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia
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Iklim organisasi memiliki peran krusial dalam mempengaruhi kinerja SDM.
Iklim kerja yang kondusif, yang ditandai dengan komunikasi efektif, dukungan
manajemen secara signifikan meningkatkan motivasi, produktivitas, dan komitmen
SDM. Ketika SDM merasa nyaman, dihargai, dan memiliki kesempatan untuk
berkembang, mereka cenderung menunjukkan kinerja yang optimal, inovatif, dan
proaktif dalam menyelesaikan tugas-tugas organisasional. Sebaliknya, iklim
organisasi yang negatif, seperti budaya yang tidak mendukung, konflik internal,
kurangnya kejelasan peran, dan sistem manajemen yang tidak responsif, dapat
menurunkan semangat kerja, mengurangi produktivitas, dan berdampak buruk pada
kualitas output pekerjaan. Pembentukan iklim organisasi yang positif menjadi
strategi penting dalam upaya meningkatkan kinerja SDM dan mencapai tujuan
organisasi secara keseluruhan.

Penelitian Rahayu & Wati (2023) mengemukakan bahwa terbentuknya iklim
organisasi yang semakin kondusif dalam organisasi memberikan kontribusi positif
terhadap meningkatnya Kkinerja - SDM. Penelitian Suryana (2023) juga
mengemukakan bahwa semakin positif iklim organisasi yang terbentuk dalam
lingkungan kerja dapat memberikan dampak positif terhadap peningkatan kinerja
yang dihasilkan SDM. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Putra et al., (2024);
dan Sani (2024) yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang
diajukan adalah:

H3 : Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja Sumber Daya Manusia.

2.5.4.Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia
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Self-efficacy sebagai keyakinan karyawan terhadap kemampuan mereka
dalam menyelesaikan tugas mendorong peningkatan motivasi, produktivitas, dan
efektivitas kerja. SDM dengan tingkat self-efficacy yang tinggi cenderung lebih
percaya diri dalam menghadapi tantangan pekerjaan, lebih tekun dalam
menyelesaikan tugas yang sulit, dan mampu mengelola stres dengan baik. Hal ini
membuat mereka lebih berkomitmen untuk mencapai tujuan organisasi dan
menunjukkan kinerja yang unggul. Selain itu, self-efficacy yang tinggi juga
mendorong karyawan untuk mencari solusi kreatif dan berinovasi, yang pada
akhirnya meningkatkan kontribusi mereka terhadap keberhasilan organisasi.
Dengan demikian, self-efficacy menjadi faktor penting dalam mendorong kinerja
SDM yang optimal.

Penelitian Yennie et al., (2021) mengemukakan bahwa dengan self efficacy
yang tinggi dari seorang SDM akan memberikan kontribusi positif terhadap
peningkatan kinerja yang dihasilkan oleh SDM. Penelitian Wijayana et al., (2022)
juga mengemukakan bahwa semakin tinggi tingkat self efficacy yang dimiliki oleh
SDM dapat memberikan dampak positif terhadap peningkatan kinerja yang
dihasilkan oleh SDM tersebut. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Utami et
al., (2023); dan Ayuwangi et al., (2024) yang menyatakan bahwa self efficacy
berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja SDM. Berdasarkan uraian
tersebut, hipotesis yang diajukan adalah:

H4 : Self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja Sumber Daya Manusia.
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2.5.5.Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya

Manusia

Komitmen organisasi memiliki hubungan yang erat dan signifikan terhadap
kinerja SDM dalam suatu organisasi. SDM yang memiliki tingkat komitmen yang
tinggi cenderung lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik bagi
organisasi. Komitmen yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi
mendorong SDM untuk bekerja lebih keras, berfokus pada pencapaian tujuan
organisasi, dan menjaga standar kualitas pekerjaan. SDM yang merasa terikat
secara emosional dan profesional dengan organisasi akan lebih berupaya menjaga
produktivitas dan efisiensi kerja mereka, serta memperlihatkan loyalitas dan
tanggung jawab yang tinggi dalam setiap tugas yang diberikan. Dengan demikian,
komitmen organisasi yang tinggi dapat meningkatkan Kkinerja SDM secara
signifikan dan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi.

Penelitian Yennie et al., (2021) mengemukakan semakin tinggi komitmen dan
keterlibatan yang dimiliki SDM terhadap organisasi akan memberikan kontribusi
positif terhadap peningkatan Kinerja SDM. Penelitian Rahayu & Wati (2023) juga
menjelaskan bahwa komitmen organisasi dari seorang SDM yang semakin tinggi
dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja yang dihasilkan oleh SDM
tersebut. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ayuwangi
et al., (2024); dan Sani (2024) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Hipotesis yang diajukan:

H5 : Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja Sumber Daya

Manusia.
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2.6. Model Empirik

Model empirik menunjukkan suatu kerangka pikir dalam suatu penelitian
pada dasarnya merupakan kerangka hubungan antara konsep yang ingin diteliti atau
diukur dalam penelitian yang akan dilakukan. Model kerangka pikir konseptual
biasanya akan memuat variabel-variabel yang diteliti. Model penelitian ini berfokus
pada bagaimana iklim organisasi dan self efficacy dapat memengaruhi peningkatan
kinerja SDM, dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Berikut ini
adalah gambar model penelitian:

Gambar 2.1
Model Empirik Penelitian

IKlim
Organisasi (X1)

Komitmen Kinerja
Organisasi Sumber Daya
(2) Manusia (Y)

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan dan menganalisis pengaruh iklim
organisasi dan self-efficacy terhadap kinerja SDM dengan komitmen organisasi

sebagai variabel mediasi. Iklim organisasi yang positif mencerminkan kondisi kerja
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yang kondusif, hubungan kerja yang baik, komunikasi yang terbuka, serta adanya
kepercayaan antara atasan dan bawahan. Lingkungan kerja yang demikian dapat
membentuk komitmen pegawai terhadap organisasi karena mereka merasa
diperhatikan, dilibatkan, dan dihargai.

Self-efficacy atau keyakinan diri pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas
pekerjaannya sangat berperan dalam meningkatkan keterikatan pegawai terhadap
organisasi. Pegawai dengan self-efficacy tinggi akan lebih percaya diri, tangguh
dalam menghadapi tantangan kerja, dan lebih mungkin menunjukkan komitmen
tinggi terhadap organisasi karena mereka merasa mampu berkontribusi secara
signifikan dalam pencapaian tujuan organisasi.

Komitmen organisasi memainkan peran penting sebagai variabel mediasi.
Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan menunjukkan loyalitas, kesediaan
untuk berkorban demi organisasi, serta semangat dalam mencapai target yang telah
ditetapkan. Dengan demikian, komitmen menjadi penghubung penting antara
variabel iklim organisasi dan self-efficacy terhadap pencapaian kinerja pegawai.

Kinerja SDM merupakan hasil akhir dari interaksi variabel-variabel tersebut.
Ketika pegawai bekerja dalam iklim organisasi yang mendukung, memiliki self-
efficacy tinggi, dan menjunjung tinggi komitmen organisasi, maka Kinerja yang
optimal dapat dicapai. Berdasarkan fenomena empiris yang menunjukkan belum
optimalnya kinerja pegawai di KPP Pratam Demak, maka penelitian ini
menawarkan pendekatan solusi berupa peningkatan persepsi positif terhadap iklim
organisasi melalui kepemimpinan yang suportif dan komunikasi terbuka,

peningkatan self-efficacy pegawai melalui pelatihan dan pemberian umpan balik
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positif, serta penguatan komitmen organisasi melalui program penghargaan,
kejelasan peran, dan penanaman nilai-nilai organisasi. Melalui kerangka pikir ini
diharapkan tercipta pemahaman menyeluruh mengenai upaya peningkatan kinerja

SDM berbasis iklim organisasi, self-efficacy, dan komitmen organisasi.

W
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3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam kategori explanatory research dengan
pendekatan kuantitatif. Explanatory research bertujuan untuk menjelaskan dan
menggambarkan hubungan antar variabel yang diteliti serta memahami lebih dalam
hubungan sebab-akibat di antara variabel tersebut. Pendekatan kuantitatif
didasarkan pada paradigma positivisme, yang melibatkan penelitian terhadap
populasi atau sampel tertentu. Data dikumpulkan menggunakan instrumen
penelitian, kemudian dianalisis secara statistik atau kuantitatif dengan tujuan untuk
mendeskripsikan dan menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya
(Sugiyono, 2022).

Penelitian ini bersifat kausal, yaitu menguji hubungan sebab-akibat antar
variabel. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara empat
variabel, yaitu iklim organisasi (X1) dan self-efficacy (X2) sebagai variabel
independen, komitmen organisasi (Z) sebagai variabel intervening, serta kinerja

SDM (YY) sebagai variabel dependen.

3.2. Populasi dan Sampel

Populasi sebagai keseluruhan objek atau subjek yang memiliki karakteristik
dan atribut tertentu yang telah ditentukan oleh peneliti untuk ditelit. Populasi adalah
keseluruhan kelompok individu, objek, atau peristiwa yang memiliki karakteristik

tertentu yang menjadi fokus penelitian (Sekaran & Bougie, 2020). Populasi yang
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digunakan pada penelitian ini adalah seluruh SDM yang bekerja di KPP Pratama
Demak dengan jumlah 75 SDM.

Jumlah populasi pada penelitian ini sangat terbatas yaitu hanya 75 orang
SDM yang bekerja di KPP Pratama Demak, sehingga dengan terbatasnya jumlah
tersebut, maka seluruh jumlah populasi tersebut akan digunakan sebagai sampel
penelitian. Oleh sebab itu, teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan metode sensus atau sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2022). Jumlah

sampel dalam penelitian ini sebanyak 75 responden.

3.3. Jenis dan Sumber Data

Sumber data memiliki peran yang sangat penting dalam penelitian karena
menentukan jenis dan metode pengumpulan data yang akan digunakan. Terdapat
dua jenis sumber data utama, yaitu data primer dan data sekunder.

1. Data primer, merujuk pada data yang diperoleh secara langsung oleh peneliti
dari sumber aslinya (Sugiyono, 2022). Data primer akan dikumpulkan dari SDM
KPP Pratama Demak, terkait variabel iklim organisasi, self efficacy, komitmen
organisasi, dan kinerja SDM.

2. Data sekunder, data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari sumber-
sumber yang sudah ada sebelumnya, seperti laporan, dokumen, atau catatan yang

telah disusun oleh pihak lain (Sugiyono, 2022).

3.4. Metode Pengumpulan Data
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Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa
cara sebagai berikut :
1. Data primer
Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner, sebuah alat pengumpulan
informasi yang menyajikan pertanyaan atau pernyataan terstruktur kepada
responden (Sugiyono, 2022). Tujuan utamanya adalah untuk memperoleh
tanggapan dari responden terhadap pertanyaan atau pernyataan mengenai
variabel budaya organisasi, knowledge management, employee engagement, dan
kinerja SDM.
Kuesioner diukur menggunakan Skala Likert. Sugiyono (2022) menyatakan
mengenai skala Likert yaitu skala yang bergantung pada jumlah perspektif
responden dalam menanggapi pertanyaan yang diidentifikasi dengan petunjuk
ide atau variabel yang diperkirakan. Skala Likert dalam penelitian yaitu :

Tabel 3.1
Skala Likert

Jawaban Nilai
Sangat Setuju 5
Setuju
Netral
Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju
Sumber : Sugiyono (2022).

RPN W

2. Data sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
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a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna mendukung
penelitian.
b. Literatur, berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam mendukung

penelitian.

3.5. Variabel Penelitian dan Indikator

Variabel sebagai karakteristik atau atribut dari individu atau organisasi yang

bisa diukur atau di observasi yang memiliki variasi tertentu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dijadikan pelajaran kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,

2022). Variabel penelitian yang digunakan antara lain:

1.

Variabel bebas (Independent), yaitu variabel yang berpengaruh terhadap
variabel lain atau variabel terikat (Dependent), variabel bebasnya meliputi:

a. Iklim organisasi (X1)

b. Self Efficacy (X2)

Variabel Intervening, yaitu variabel antara yang letaknya di tengah-tengah
variabel independen dan dependen, sehingga variabel independen tersebut tidak
langsung berpengaruh terhadap variabel dependen. Variabel intervening yang
digunakan adalah Komitmen organisasi (Z)

Variabel terikat (Dependent), yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel
bebas. Variabel dependen yang digunakan adalah Kinerja Sumber Daya Manusia
().

Ringkasan definisi operasional variabel dalam riset kali ini dapat dilihat pada

tabel berikut:
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Tabel 3.2
Variabel dan Indikator Variabel

No Variabel Indikator Sumber
1. Iklim Organisasi (X1) 1. Tanggung jawab Putraetal.,
Lingkungan internal yang dirasakan 2. ldentitas individu dalam (2024)

SDM, mencakup persepsi kolektif organisasi
mengenai kebijakan, praktik, prosedur, 3. Kehangatan antar SDM
dan norma yang ada dan bersifat relatif 4. Dukungan
menetap, mencakup kebijakan, praktik, 5. Konflik
dan karakteristik organisasi, serta secara
signifikan memengaruhi sikap, perilaku,
motivasi, dan kinerja individu dalam
mencapai tujuan organisasional

2. Self Efficacy (X2) 1. Yakin dalam penyelesaian ~ Maria et al.,
Keyakinan SDM terhadap tugas (2021)
kemampuannya untuk memotivasi, 2. Yakin dapat memotivasi
mengarahkan sumber daya kognitif, 3. Berusaha keras
mengendalikan situasi, dan mengatasi 4. Yakin mampu menghadapi
hambatan dalam merencanakan serta hambatan
melaksanakan tindakan yang diperlukan 5. Yakin mampu mengatasi
guna mencapai tujuan tertentu, dengan kesulitas
menilai dan memanfaatkan pengalaman
masa lalu sebagai landasan untuk
menghadapi tantangan yang dihadapi

3. Komitmen Qrganisasi (Z) 1. Keinginan bertahan dengan  Ayuningtyas
Sikap dan tingkat keterlibatan SDM yang pekerjaannya etal., (2023)
mencerminkan kesetiaan, identifikasi, dan ~ 2. Keterikatan SDM kepada
keinginan kuat untuk tetap menjadi pekerjaan
bagian dari organisasi, ditandai dengan 3. Kesetiaan terhadap
penerimaan nilai dan tujuan organisasi, organisasi
dedikasi untuk mendukung keberhasilan 4. Merasa bahagia dalam
organisasi, serta kesediaan untuk bekerja
berupaya secara maksimal demi 5. Kebanggaan bekerja pada
kepentingan organisasi organisasi

4. Kinerja Sumber Daya Manusia (Y) 1. Kualitas hasil kerja Afandi
Kemampuan dan hasil kerja yang dicapai 2. Kuantitas hasil kerja (2018)
oleh SDM dalam melaksanakan tugas dan 3. Ketepatan waktu
tanggung jawabnya secara efektif, yang 4. Efisiensi dalam
dinilai berdasarkan kualitas, kuantitas, menggunakan sumber daya
produktivitas, kehadiran, dan ketepatan 5. Kedisiplinan kerja
waktu sesuai dengan standar yang 6. Insiatif

ditetapkan oleh organisasi sehingga dapat
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan
organisasi




3.6. Teknik Analisis Data
3.6.1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif responden yang akan dideskripsikan terdiri dari jenis
kelamin, usia, pendidikan terakhir, jabatan, serta masa kerja. Sedangkan untuk
analisis deskriptif variabel akan mendeskripsikan mengenai tanggapan responden
dari masing-masing pernyataan yang diajukan tentang variabel budaya organisasi,
knowledge management, employee engagement, dan kinerja SDM.

Pengukuran masing-masing variabel penelitian dengan lima pilihan skor, dari
angka 1 (satu) sampai dengan 5 (lima). Untuk tujuan deskripsi jawaban responden,
angka indeks dapat dikembangkan dengan menggunakan rumus sebagai berikut
(Ferdinand, 2016):

Nilai indeks = ((F1x1) + (F2x2) + (F3x3) + (F4x4) + (F5x5))/5
Dimana:

F1 adalah Frekuensi responden yang menjawab 1

F2 adalah Frekuensi responden yang menjawab 2

F3 adalah Frekuensi responden yang menjawab 3

F4 adalah Frekuensi responden yang menjawab 4

F5 adalah Frekuensi responden yang menjawab 5.

3.6.2. Analisis Inferensial

Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah Structural
Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) merupakan salah satu
klasifikasi dari metode Structural Equation Modeling (SEM). Penelitian ini

menggunakan pendekatan Structural Equation Model (SEM) dengan model
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pengukuran (measurement model) menggunakan program Smart PLS versi 3.2.9
untuk mengukur intensitas masing-masing variabel dan model struktural (structural
model) menganalisis data dan hipotesis penelitian. Metode pengukuran
menggunakan SEM-PLS dapat dilakukan melalui beberapa langkah berikut:
3.6.2.1. Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement model)
yang mendefinisikan bagaimana setiap blok item berhubungan dengan variabel
latennya. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai validitas dan
realibilitas model.

1. Uji Validitas Konvergen dan Validitas Diskriminan

Convergent validity mengukur besarnya korelasi antar konstruk dengan
variabel laten. Pengujian convergent validity dapat dilihat dari loading factor
untuk tiap indikator konstruk. Nilai loading factor > 0.7 adalah nilai ideal,
artinya indikator tersebut valid mengukur konstruk yang dibuat. Dalam
penelitian empiris, nilai loading faktor > 0.5 masih diterima. Nilai ini
menunjukkan persentasi konstruk maupun menerangkan variasi yang ada
dalam indikator (Haryono, 2017). Selain itu juga dilakukan dengan melihat
nilai AVE (Average Variance Extracted). Nilai AVE harus lebih besar dari
0.5 (Ghozali, 2021).

Discriminant Validity dari model pengukuran refleksif dapat dihitung dengan
cara membandingkan besarnyan nilai square root of average variance

extracted (AVE). Apabila nilai VAVE lebih tinggi dari pada nilai korelasi di
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antara variabel laten, maka discriminant validity dapat dianggap tercapai
(Haryono, 2017).

2. Uji Reliabilitas Konstruk
Reliabilitas konstruk menunjukan akurasi, konsistensi dan ketepatan suatu alat
ukur dalam melakukan pengukuran (Ghozali, 2021). Ada 2 (dua) metode yang
dapat digunakan untuk menguji reliabilitas dalam PLS, yaitu cronbach’s
alpha dan composite reliability (Ghozali, 2021). Pengukuran reliabilitas
konstruk dalam penelitian ini akan diukur dengan menggunakan composite
reliability yaitu indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat ukur dapat
dipercaya dan dapat diandalkan. Suatu konstruk dikatakan reliabel jika nilai
composite reliability diatas 0,70 (Ghozali, 2021).

3.6.2.2. Model Struktural (Inner Model)

Spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural model) adalah yang
disebut Inner Model atau disebut juga dengan inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substansif penelitian. Pengujian
inner model yang dilakukan meliputi (Ghozali, 2021).

1. Uji R- Square (R?)
Pengukuran persentase pengaruh semua variabel independen terhadap nilai
variabel dependen dilihat dari besarnya koefisien determinasi R-Square (R?)
antara satu dan nol, dimana nilai R-Square (R? yang mendekati satu
memberikan persentase pengaruh yang besar. Kriteria R? terdiri dari tiga
kasifikasi, nilai R?0.67, 0.33 dan 0.19 sebagai kuat, sedang dan lemah (Ghozali,

2021).
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2. Model_Fit
Agar model memenuhi kriteria model fit, nilai SMSR harus kurang dari 0,05.
Namun berdasarkan penjelasan dari situs SMARTPLS, batasan atau kriteria
model fit dengan melihat nilai SRMR atau Standardized Root Mean Square
<0,10 atau < 0,08 (Cangur & Ercan, 2015).

3. Q Square (Q?)
Predictive relevance merupakan suatu uji yang dilakukan dalam menunjukkan
seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan dengan menggunakan prosedur
blindfolding dengan melihat pada nilai Q square. Q-Square dapat mengukur
seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Nilai Q-Square lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa
model mempunyai nilai predictive relevance (Ghozali, 2021). Besarnya Q2
yang didapat dari (1 — SSE/SSO). SSE adalah singkatan dari Sum Square Error
dan SSO adalah Sum Square Observation.

3.6.2.3. Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung)

Pengujian seluruh hipotesis penelitian menggunakan metode Partial Least
Square (PLS). Dengan metode PLS, maka model yang diuji dapat mempergunakan
asumsi bahwa data tidak harus berdistribusi normal, skala pengukuran dapat berupa
nominal, ordinal, interval maupun rasio. Jumlah sampel tidak harus besar dan
indikator tidak harus dalam bentuk refleksif karena dapat pula berbentuk formatif
(Ghozali, 2021). Penilaian signifikansi pengaruh antar variabel, perlu dilakukan
prosedur bootstrapping. Prosedur bootstrap menggunakan seluruh sampel untuk

melakukan resampling kembali. Hair et al., (2014) menjelaskan dalam
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menyarankan number of bootstrap samples sebesar 500. Beberapa literatur
menyarankan number of bootstrap samples sebesar 200 - 1000 sudah cukup untuk
mengoreksi standar error estimate PLS (Ghozali, 2021).

Uji hipotesis akan dilakukan dengan menggunakan uji statistik t, yaitu untuk
menguji signifikansi variabel independen secara individu berpengaruh terhadap
variabel dependen. Jika nilai t-hitung > t- tabel (1.96) pada taraf signifikansi 5%
maka diterima atau signifikan (Ghozali, 2021).
3.6.2.4. Uji Mediasi (Pengaruh Tidak Langsung)

Indirect effects adalah pengaruh tidak langsung dari sebuah konstruk atau
variabel latent exogen terhadap variabel latent endogen melalui sebuah variabel
perantara endogen. Pada penelitian ini pengaruh tidak langsung akan dilakukan
untuk mengetahui pengaruh dari variabel iklim organisasi dan self efficacy
terhadap kinerja SDM melalui komitmen organisasi. Uji ini menggunakan nilai
pada tabel specific indirect effects dari proses bootstrap yang dilakukan dalam

program SmartPLS.

BAB IV
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Proses hasil penelitian dan pembahasan ini diawali dengan pengumpulan data
melalui penyebaran kuesioner yang dirancang untuk mengukur beberapa variabel
utama, yaitu iklim organisasi, self efficacy, komitmen organisasi, dan kinerja
Sumber Daya Manusia. Setelah data diperoleh, langkah berikutnya adalah
melakukan tabulasi dan analisis data menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25
dan SmartPLS versi 3. Analisis menggunakan SPSS dimanfaatkan untuk
menyajikan data secara deskriptif, dengan tujuan menggambarkan karakteristik
responden serta memberikan penjelasan mengenai masing-masing variabel melalui
tabel distribusi frekuensi. Di sisi lain, SmartPLS 3 digunakan untuk menganalisis
pengaruh iklim organisasi dan self efficacy terhadap kinerja Sumber Daya Manusia,
dengan mempertimbangkan peran komitmen organisasi sebagai variabel mediasi
dalam model penelitian.

4.1. Analisis Deskriptif
4.1.1. Analisis Deskriptif Responden

Analisis ini dilakukan untuk mengidentifikasi karakteristik responden, karena
pemahaman terhadap profil subjek penelitian merupakan aspek krusial dalam
sebuah studi. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Pelayanan
Pajak (KPP) Pratama Demak, dengan jumlah sampel sebanyak 75 orang. Data
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner yang mencakup informasi terkait profil

responden, seperti jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan terakhir, serta lama masa
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kerja. Rincian lengkap mengenai karakteristik responden disajikan dalam tabel

berikut:
Tabel 4.1
Analisis Deskriptif Responden
Karakteristik Keterangan Frekuensi  Persentase
Jenis Kelamin  Laki-Laki 44 58,7
Perempuan 31 41,3
Total 75 100
Usia 25 — 35 tahun 42 56,0
36 — 45 tahun 23 30,7
46 — 55 tahun 7 9,3
> 55 tahun 3 4,0
Total 75 100
Pendidikan SMA/SMK 1 1,3
Diploma 36 48,0
Sarjana 33 44,0
Pascasarjana 5 6,7
Total 75 100
Masa Kerja 01 — 05 tahun 2 2,7
06 — 10 tahun 32 42,7
11 — 15 tahun 17 22,7
> 15 tahun 24 32,0
Total 75 100

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.1 menggambarkan bahwa dari total 75 pegawai KPP Pratama Demak,
proporsi terbesar berdasarkan jenis kelamin adalah laki-laki sebanyak 44 orang
(58,7%), sedangkan perempuan berjumlah 31 orang (41,3%). Hal ini
memperlihatkan bahwa lingkungan kerja di KPP Pratama Demak masih didominasi
oleh pegawai laki-laki. Dominasi ini bisa mengindikasikan adanya kecenderungan
bahwa pekerjaan di bidang perpajakan lebih diminati atau lebih banyak diisi oleh
laki-laki dibandingkan perempuan. Hal ini kemungkinan terjadi karena persepsi

bahwa pekerjaan di sektor perpajakan menuntut mobilitas dan tekanan kerja yang

tinggi.

42



Responden paling banyak berada pada rentang usia 25-35 tahun dengan
jumlah 42 orang (56,0%), sedangkan jumlah paling sedikit terdapat pada kelompok
usia di atas 55 tahun, yaitu hanya 3 orang (4,0%). Kondisi ini menunjukkan bahwa
mayoritas pegawai termasuk dalam kategori usia muda produktif, yang umumnya
memiliki semangat kerja tinggi dan adaptif terhadap berbagai tuntutan tugas serta
perubahan dalam lingkungan kerja. Dominasi usia menunjukkan adanya rekrutmen
besar-besaran dalam beberapa tahun terakhir.

Mayoritas responden merupakan lulusan Diploma, yakni sebanyak 36 orang
(48,0%). Sementara itu, lulusan SMA/SMK hanya berjumlah 1 orang (1,3%). Data
ini mengisyaratkan bahwa sebagian besar pegawai KPP Pratama Demak memiliki
latar belakang pendidikan menengah profesional, yang biasanya lebih terfokus pada
penguasaan keterampilan teknis dan aplikasi langsung di lapangan kerja. Hal ini
dikarenakan posisi yang dibutuhkan lebih banyak mensyaratkan kualifikasi
vokasional atau teknis.

Responden terbanyak memiliki masa kerja selama 6—10 tahun, yaitu sebanyak
32 orang (42,7%), sedangkan yang paling sedikit adalah mereka yang baru bekerja
1-5 tahun dengan jumlah 2 orang (2,7%). Hasil ini menandakan bahwa sebagian
besar pegawai berada pada tahap pertengahan karier, di mana mereka sudah cukup
lama mengenal sistem dan budaya organisasi, serta dianggap memiliki kecakapan
yang lebih matang dalam menjalankan tugasnya sehari-hari. Hal ini bisa disebabkan
karena masa tersebut merupakan periode stabil dalam pengembangan karier

pegawai.
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4.1.2. Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif variabel bertujuan untuk memperoleh pemahaman
mengenai tanggapan responden terhadap variabel iklim organisasi, self efficacy,
komitmen organisasi, dan kinerja Sumber Daya Manusia. Untuk menggambarkan
tanggapan tersebut secara kuantitatif, dilakukan perhitungan nilai indeks yang
merepresentasikan tingkat persetujuan responden terhadap setiap pernyataan. Nilai
indeks ini dapat dihitung menggunakan rumus berikut::

(FI1x1)+(F2x2)+(F3x3)+ (F4x4)+ (F5x5)
5

Nilai Indeks =

di mana:

F1 : frekuensi responden yang memilih jawaban 1.
F2 : frekuensi responden yang memilih jawaban 2.
F3 : frekuensi responden yang memilih jawaban 3.
F4 : frekuensi responden yang memilih jawaban 4.
F5 : frekuensi responden yang memilih jawaban 5.

Jawaban responden tidak berangkat dari angka O, tetapi angka 1 hingga 5,
angka indeks yang dihasilkan (1 x 75) : 5 = 15, hingga (5 x 75) : 5 = 75, dengan
rentang nilai sebesar 75 — 15 = 60. Kriteria yang digunakan tiga kotak (Three-box
Method), rentang 60 dibagi 3, diperoleh rentang sebesar 20 yang digunakan sebagai
dasar interpretasi nilai indeks tanggapan responden, adalah sebagai berikut :

15,01 — 35,00 = Rendah
35,01 — 55,00 = Sedang

55,01 — 75,00 = Tinggi
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Hasil analisis statistik dari variabel-variabel penelitian dapat dijelaskan

sebagai berikut:

4.1.2.1. Variabel Iklim Organisasi

Hasil tanggapan responden terhadap variabel iklim organisasi dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 4.2

Analisis Deskriptif Variabel Iklim Organisasi

Frekuensi dan Skor

STS TS N S

SS

Nilai

Indikator 1 5 3 4 Indeks Kriteria
F S F S F S F S _F s

Tanggung 0 0 12 24 12 36 26 104 25 125 57,80  Tinggi

jawab

Identitas 0O 0 7 14 18 54 29 116 21 105 57,80  Tinggi

individu dalam

organisasi

Kehangatan 0 0 7 14 15 45 24 96 29 145 @ 60,00 Tinggi

antar SDM

Dukungan 0 0 6 12 16 48 29 116 24 120 59,20  Tinggi

Konflik 0 0- 4 8 15 45 33 132 23 115 60,00  Tinggi
Nilai Rata-rata Indeks Tanggapan Responden 58,96  Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.2 menjelaskan bahwa nilai rata-rata indeks tanggapan responden

terhadap variabel budaya organisasi adalah sebesar 58,96, yang termasuk dalam

kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum, pegawai KPP Pratama

Demak memandang budaya organisasi di tempat mereka bekerja berada dalam

kondisi yang positif. Seluruh indikator yang diukur tanggung jawab, identitas

individu dalam organisasi, kehangatan antar SDM, dukungan, dan konflik

menunjukkan nilai indeks tinggi, yang mengindikasikan bahwa para pegawai

merasa budaya kerja yang tercipta telah mendukung keharmonisan, keterlibatan,

dan profesionalisme dalam menjalankan tugas sehari-hari.
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Nilai indikator tertinggi yaitu, kehangatan antar SDM dan konflik sama-sama
memperoleh nilai indeks 60,00. Nilai ini mengindikasikan bahwa hubungan antar
pegawai di lingkungan kerja terjalin dengan baik, hangat, dan kondusif. Hal
tersebut juga menunjukkan bahwa organisasi mampu mengelola konflik secara
sehat dan konstruktif. Hal ini penting karena mencerminkan terciptanya suasana
kerja yang saling menghargai dan terbuka terhadap perbedaan pendapat. Sementara
itu, tanggung jawab dan identitas individu dalam organisasi memperoleh nilai
indeks paling rendah, masing-masing sebesar 57,80, meskipun masih termasuk
dalam kategori tinggi. Nilai ini dapat mengisyaratkan bahwa sebagian pegawai
mungkin merasa belum sepenuhnya diberi ruang untuk mengekspresikan identitas
pribadi atau belum optimal dalam mengambil tanggung jawab penuh atas
pekerjaannya. Kemungkinan hal ini disebabkan oleh struktur organisasi yang masih
bersifat formal dan hirarkis, atau pembagian tugas yang belum sepenuhnya
mendorong inisiatif individu.
4.1.2.2. Variabel Self Efficacy

Hasil tanggapan responden terhadap variabel self efficacy dapat dilihat pada
tabel berikut:

Tabel 4.3
Analisis Deskriptif Variabel Self Efficacy

Frekuensi dan Skor
STS TS N S SS Nilai
1 2 3 4 5 Indeks
F S F S F S F S F S

Indikator Kriteria

Yakin dalam 0 0 4 8 15 45 33 132 23 115 60,00 Tinggi
penyelesaian
tugas

Yakin dapat 0 O 6 12 9 27 38 152 22 110 60,20 Tinggi
memotivasi
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Frekuensi dan Skor

STS

N

S

SS

Nilai

Indikator 1 5 3 4 5 Indeks Kriteria
F S F S F § F §sS F s

Berusahakeras 0 O 6 12 12 36 35 140 22 110 59,60 Tinggi
Yakin mampu 0 0 6 12 15 45 34 136 20 100 58,60 Tinggi
menghadapi
hambatan
Yakin mampu 0O 0 4 8 18 54 36 144 17 85 58,20 Tinggi
mengatasi
kesulitan

Nilai Rata-rata Indeks Tanggapan Responden 59,32 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa nilai rata-rata indeks tanggapan responden
terhadap variabel self efficacy adalah sebesar 59,32, yang tergolong dalam kategori
tinggi. Hal ini mencerminkan bahwa secara umum, pegawai KPP Pratama Demak
memiliki keyakinan diri yang baik dalam melaksanakan tugas-tugas mereka.
Seluruh indikator yang diukur, yaitu keyakinan dalam menyelesaikan tugas,
kemampuan memotivasi diri, usaha keras, kesiapan menghadapi hambatan, dan
kemampuan mengatasi kesulitan, semuanya berada pada kategori tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa pegawai memiliki kepercayaan diri yang kuat dalam
menghadapi tantangan pekerjaan, serta menunjukkan sikap positif terhadap
kemampuan pribadi mereka.

Indikator tertinggi adalah “yakin dapat memotivasi” memperoleh nilai indeks
tertinggi, yaitu 60,20. Hal ini mengindikasikan bahwa banyak pegawai merasa
mampu menjaga semangat dan dorongan internal untuk tetap produktif dan
bertahan dalam situasi kerja yang menuntut. Keyakinan ini penting karena
menunjukkan adanya kekuatan mental dan kematangan pribadi dalam menjalankan

peran masing-masing. Kemungkinan hal ini didorong oleh adanya lingkungan kerja
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yang mendukung dan mendorong kemandirian serta pengembangan pribadi.

Indikator dengan nilai indeks terendah adalah “yakin mampu mengatasi kesulitan”,

dengan skor 58,20. Meskipun nilainya tetap berada dalam kategori tinggi, angka ini

dapat mengisyaratkan bahwa sebagian pegawai masih merasakan tantangan tertentu

ketika menghadapi situasi sulit atau tekanan dalam pekerjaan. Hal ini mungkin

disebabkan oleh beban kerja yang tinggi, keterbatasan sumber daya, atau kurangnya

pelatihan dalam menghadapi masalah yang kompleks di lingkungan kerja.

4.1.2.3. Variabel Komitmen Organisasi

Hasil tanggapan responden terhadap variabel komitmen organisasi dapat

dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.4
Analisis Deskriptif VVariabel Komitmen Organisasi

Frekuensi dan Skor

. STS TS S SS Nilai -
Indikator 1 5 4 5 Indeks Kriteria
F S F S S F S FW S
Keinginan 0 0 5 10 15 32 128 33 165 63,60 Tinggi
bertahan
dengan
pekerjaannya
Keterikatan 0O 0 5 10 12 38 152 28 140 62,80 Tinggi
SDM kepada
pekerjaan
Kesetiaan 0o 0 7 14 12 33 132 31 155 62,60 Tinggi
terhadap
organisasi
Merasa bahagia 0 0 7 14 18 34 136 28 140 61,60 Tinggi
dalam bekerja
Kebanggaan 0 O 7 14 15 34 136 29 145 62,00 Tinggi
bekerja pada
organisasi
Nilai Rata-rata Indeks Tanggapan Responden 62,52 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2025.
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Tabel 4.4 menunjukkan bahwa nilai rata-rata indeks tanggapan responden
terhadap variabel komitmen organisasi adalah sebesar 62,52, yang berada dalam
kategori tinggi. Hasil ini mencerminkan bahwa pegawai KPP Pratama Demak
memiliki tingkat komitmen yang kuat terhadap organisasi tempat mereka bekerja.
Seluruh indikator yang diukur keinginan bertahan, keterikatan terhadap pekerjaan,
kesetiaan terhadap organisasi, kebahagiaan dalam bekerja, dan rasa bangga menjadi
bagian dari organisasi memperoleh nilai tinggi. Artinya, secara umum pegawai
merasa terhubung secara emasional dan loyal terhadap organisasi, serta memiliki
keinginan untuk terus berkontribusi.

Indikator dengan nilai indeks tertinggi adalah keinginan bertahan dengan
pekerjaannya, yaitu sebesar 63,60. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai
memiliki dorongan kuat untuk tetap bekerja di organisasi dalam jangka panjang.
Keinginan ini bisa mencerminkan kepuasan terhadap kondisi kerja, peluang
pengembangan karier, atau rasa aman dalam pekerjaan. Kemungkinan lain, hal ini
juga dipengaruhi oleh iklim organisasi yang mendukung dan memberikan nilai
tambah bagi pegawai secara personal dan profesional. Indikator dengan nilai indeks
terendah adalah merasa bahagia dalam bekerja, dengan skor 61,60. Meskipun
nilainya masih tergolong tinggi, skor ini mengindikasikan bahwa sebagian pegawai
mungkin belum sepenuhnya merasakan kepuasan emosional dalam aktivitas kerja
sehari-hari. Hal ini bisa saja dipengaruhi oleh beban kerja yang tinggi, tekanan
target, atau rutinitas yang kurang variatif sehingga berdampak pada suasana hati

dan kenyamanan selama bekerja.
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4.1.2.4. Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia

Hasil tanggapan responden terhadap variabel kinerja Sumber Daya Manusia

dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.5
Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia

Frekuensi dan Skor
STS TS N S SS Nilai

Indikator 1 5 3 4 5 Indeks Kriteria
F S F S F_ S F S F S

Kualitas hasil 0O 0 6 12 5 15 35 140 29 145 6240 Tinggi
kerja
Kuantitashasii 0 0 6 12 3 9 36 144 30 150 63,00 Tinggi
kerja
Ketepatan 0 0 4 8 7 21 40 160 24 120 61,80 Tinggi
waktu
Efisiensidalam 0 0 4 8 6 18 42 168 23 115 61,80 Tinggi
menggunakan
sumber daya
Kedisiplinan 0 0 6 12 5 15 34 136 30 150 62,60 Tinggi
kerja
Inisiatif 0 0 6 12 11 33 29 116 29 145 61,20

Nilai Rata-rata Indeks Tanggapan Responden 62,13 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai rata-rata indeks tanggapan responden

terhadap variabel Kinerja Sumber Daya Manusia adalah sebesar 62,13, yang

termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa secara umum,

pegawai KPP Pratama Demak menunjukkan kinerja yang baik dalam menjalankan

tugas dan tanggung jawabnya. Seluruh indikator yang diukur mulai dari kualitas

dan kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, efisiensi penggunaan sumber daya,

kedisiplinan, hingga inisiatif mendapatkan skor tinggi, yang mencerminkan tingkat

produktivitas dan profesionalisme pegawai berada pada kondisi yang positif dan

stabil.
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Indikator dengan nilai indeks tertinggi adalah kuantitas hasil kerja, yaitu
sebesar 63,00. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai dinilai mampu menyelesaikan
pekerjaan dalam jumlah yang sesuai dengan target atau bahkan melampaui
ekspektasi organisasi. Kemungkinan hal ini didukung oleh sistem kerja yang
efisien, pembagian tugas yang jelas, serta kemampuan pegawai dalam mengatur
waktu dan beban kerja secara efektif. Indikator dengan nilai indeks terendah adalah
inisiatif, dengan skor 61,20. Meskipun masih tergolong tinggi, nilai ini
mengisyaratkan bahwa sebagian pegawai mungkin belum sepenuhnya
menunjukkan sikap proaktif atau belum terbiasa mengambil langkah lebih tanpa
menunggu instruksi. Hal ini bisa saja disebabkan oleh struktur organisasi yang
hierarkis, minimnya ruang untuk berkreasi, atau budaya kerja yang lebih
berorientasi pada kepatuhan prosedural dibandingkan dorongan inovatif dari

individu.

4.2. Analisis Inferensial

Analisis inferensial dalam penelitian ini dilakukan melalui serangkaian uji
statistik yang dirancang secara sistematis dan terstruktur. Tahapan analisis meliputi
pengujian validitas instrumen, pengujian reliabilitas data, pengujian terhadap model
penelitian, pengujian hipotesis, serta analisis terhadap peran variabel mediasi.
Masing-masing tahapan analisis ini akan dibahas secara lebih rinci pada bagian

pembahasan berikutnya.
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4.2.1.Outer Model
Berikut ini adalah hasil analisis outer model yang dihasilkan dengan
menggunakan bantuan perangkat lunak Smart Partial Least Square (SmartPLS):

Gambar 4.1
Hasil Outer Model
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Sumber: Data primer diolah, 2025.

Gambar 4.1 menjelaskan jika, variabel iklim organisasi diukur melalui lima
indikator, yaitu X1.1 hingga X1.5. Variabel self efficacy direpresentasikan oleh
lima indikator, mulai dari X2.1 sampai X2.2. Sementara itu, variabel komitmen
organisasi juga diukur menggunakan lima indikator, yaitu Z.1 hingga Z.2, dan
variabel kinerja Sumber Daya Manusia juga terdiri atas lima indikator, dari Y.1
hingga Y.5.

Setiap garis panah yang menghubungkan konstruk laten dengan indikator

mencerminkan bahwa penelitian ini menggunakan model pengukuran dengan
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pendekatan reflektif. Pendekatan ini dipilih untuk menjelaskan masing-masing
variabel secara mendalam berdasarkan sejumlah item pernyataan yang telah
disusun sebelumnya. Melalui penggambaran tersebut, proses pengujian validitas
dan reliabilitas konstruk dapat dilakukan secara lebih detail dan sistematis.
4.2.1.1. Uji Validitas Konvergen

Pengujian validitas konvergen untuk setiap indikator pada masing-masing
variabel atau konstruk dilakukan dengan dua cara. Cara yang pertama adalah
dengan mengamati nilai loading factor yang ditampilkan dalam tabel outer loading.
Suatu indikator dinyatakan valid apabila nilai loading factor-nya berada di atas 0,70
(Haryono, 2017). Nilai loading factor dari seluruh indikator pada masing-masing
konstruk ditampilkan dalam tabel berikut:

Tabel 4.6
Hasil Outer Loading

Iklim Self Efficacy Komitmen Kinerja Sumber
Organisasi Organisasi Daya Manusia
X1.1 0,838
X1.2 0,849
X1.3 0,867
X1.4 0,782
X1.5 0,862
X2.1 0,859
X2.2 0,802
X2.3 0,866
X2.4 0,897
X2.5 0,830
Z1 0,838
Z.2 0,840
Z.3 0,851
Z4 0,841
Z5 0,865
Y.1 0,834
Y.2 0,834
Y.3 0,861
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Iklim Komitmen Kinerja Sumber

Organisasi Self Efficacy Organisasi Daya Manusia
Y.4 0,873
Y.5 0,893
Y.6 0,881

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.6 menyajikan hasil outer loading, di mana seluruh indikator pada
masing-masing variabel dalam penelitian ini memiliki nilai loading factor di atas
0,70. Temuan ini menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan untuk
mengukur variabel iklim organisasi, self efficacy, komitmen organisasi, dan kinerja
Sumber Daya Manusia telah memenuhi Kkriteria validitas konvergen yang
ditetapkan. Dengan demikian, seluruh indikator tersebut dapat dinyatakan valid.

Cara kedua dalam pengujian validitas konvergen dilakukan dengan melihat
nilai Average Variance Extracted (AVE). Suatu konstruk dinyatakan memenuhi
validitas konvergen apabila nilai AVE-nya lebih besar dari 0,50 (Ghozali, 2021).

Nilai AVE dari masing-masing variabel dalam penelitian ini disajikan pada Tabel

4.7 berikut:
Tabel 4.7
Hasil Average Variance Extracted (AVE)
Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Iklim Organisasi 0,706
Self Efficacy 0,725
Komitmen Organisasi 0,717
Kinerja Sumber Daya Manusia 0,745

Tabel 4.7 menunjukkan jika, nilai Average Variance Extracted (AVE) dari
masing-masing variabel iklim organisasi, self efficacy, komitmen organisasi, dan
kinerja Sumber Daya Manusia berada di atas angka 0,50. Berdasarkan hasil

tersebut, dapat disimpulkan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini

54



telah memenuhi kriteria validitas konvergen untuk setiap konstruk yang diuji,
sehingga seluruh indikator yang digunakan dapat dinyatakan valid.
4.2.1.2. Uji Validitas Diskriminan

Uji validitas diskriminan dilakukan untuk menilai sejauh mana suatu konstruk
dalam model dapat dibedakan secara jelas dari konstruk lainnya. Dalam penelitian
ini, pengujian validitas diskriminan dilakukan dengan menggunakan dua
pendekatan, yaitu Fornell-Larcker Criterion dan Heterotrait-Monotrait Ratio
(HTMT). Kedua metode ini digunakan untuk mengevaluasi dan membandingkan
tingkat korelasi antar konstruk, dengan tujuan memastikan bahwa masing-masing
variabel dalam model memiliki perbedaan.

Metode pertama dalam pengujian validitas diskriminan dilakukan melalui
hasil output Fornell-Larcker Criterion, yang membandingkan nilai akar kuadrat
dari Average Variance Extracted (AVE) masing-masing variabel dengan nilai
korelasi antar variabel lainnya. Suatu konstruk dinyatakan memenuhi validitas
diskriminan apabila nilai akar kuadrat AVE lebih tinggi dibandingkan dengan nilai
korelasinya terhadap konstruk lain (Ghozali, 2021). Hasil output dari Fornell-

Larcker Criterion disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.8
Hasil Fornell-Larcker Criterion
. Kinerja .
. Iklim Komitmen Self
Variabel Organisasi Sumber D_aya Organisasi  Efficacy
Manusia
Iklim Organisasi 0,840
Kinerja Sumber Daya Manusia 0,650 0,863
Komitmen Organisasi 0,673 0,706 0,847
Self Efficacy 0,589 0,667 0,649 0,852

Sumber: Data primer diolah, 2025.
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Tabel 4.8 menunjukkan jika, dari hasil Fornell-Larcker Criterion
memperlihatkan nilai akar kuadrat AVE dari masing-masing variabel lebih tinggi
dibandingkan dengan nilai korelasinya terhadap variabel lain. Sebagai ilustrasi,
variabel iklim organisasi memiliki nilai akar AVE sebesar 0,840, yang melebihi
nilai korelasinya dengan konstruk lainnya. Pola serupa juga terlihat pada variabel
kinerja SDM, komitmen organisasi, dan self efficacy. Dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan
sesuai dengan pendekatan Fornell-Larcker.

Metode kedua dalam pengujian validitas diskriminan dilakukan dengan
menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Dalam metode ini, suatu
konstruk dianggap memenuhi validitas diskriminan apabila nilai rasio HTMT-nya
kurang dari 0,90 (Hair et al., 2021). Nilai yang berada di bawah ambang batas
tersebut menunjukkan bahwa konstruk-konstruk yang diuji memiliki perbedaan
yang jelas satu sama lain. Hasil pengujian HTMT dalam penelitian ini disajikan

pada tabel berikut:

Tabel 4.9
Hasil Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
. Kinerja .
. Iklim Komitmen Self
Variabel Organisasi Sumber D_aya Organisasi  Efficacy
Manusia
IKlim Organisasi
Kinerja Sumber Daya Manusia 0,708
Komitmen Organisasi 0,744 0,764
Self Efficacy 0,652 0,722 0,711

Sumber: Data primer diolah, 2025.
Tabel 4.9 menunjukkan seluruh nilai korelasi antar variabel berdasarkan hasil
perhitungan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) berada di bawah ambang batas

maksimum 0,90. Hal ini mengindikasikan bahwa instrumen yang digunakan dalam
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penelitian ini mampu membedakan setiap konstruk dengan jelas. Dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel telah memenuhi kriteria validitas diskriminan
menurut pendekatan HTMT dan dapat dinyatakan valid.
4.2.1.3. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengevaluasi sejauh mana alat ukur yang
digunakan memiliki konsistensi dalam merepresentasikan konstruk yang diteliti.
Variabel dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability
masing-masing melebihi angka 0,70 (Ghozali, 2021). Nilai-nilai tersebut
mencerminkan kestabilan dan keandalan pengukuran dari masing-masing konstruk.

Hasil uji reliabilitas akan disajikan dalam Tabel 4.10 berikut:

Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach's Composite
gz Alpha Reliability
Iklim Organisasi 0,895 0,923
Kinerja Sumber Daya Manusia 0,931 0,946
Komitmen Organisasi 0,902 0,927
Self Efficacy 0,905 0,929

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.10 memperlihatkan bahwa seluruh variabel iklim organisasi, self
efficacy, komitmen organisasi, dan kinerja SDM memiliki nilai Cronbach’s Alpha
dan Composite Reliability yang masing-masing melebihi angka 0,70. Hasil ini
menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan untuk mengukur setiap variabel
memiliki tingkat konsistensi internal yang tinggi. Dapat disimpulkan, seluruh
variabel dalam penelitian ini dapat dinyatakan reliabel dan layak untuk digunakan

dalam tahap analisis berikutnya.
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4.2.2.Uji Model

Evaluasi terhadap model struktural dilakukan melalui beberapa tahapan
pengujian, yang mencakup analisis R-Square, Model Fit, dan Q-Square. Setiap
metode pengujian ini digunakan untuk menilai kualitas model dalam menjelaskan
hubungan antar variabel serta kemampuan prediktifnya. Penjelasan lebih lanjut
mengenai masing-masing metode pengujian disajikan pada bagian berikut:
4.2.2.1. R-Square

R-Square digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel independen
dalam model mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel dependen.
Berdasarkan pedoman interpretasi, nilai R-Square di atas 0,67 menunjukkan bahwa
model yang kuat, nilai antara 0,33 hingga 0,66 dikategorikan sebagai model yang
moderat, dan nilai antara- 0,19 hingga 0,32 menunjukkan model yang lemah

(Ghozali, 2021). Hasil R-Square akan disajikan pada Tabel 4.11 berikut:

Tabel 4.11
Hasil R-square
Variabel R Square R Square Adjusted
Komitmen Organisasi 0,550 0,538
Kinerja Sumber Daya Manusia 0,602 0,585

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai R-Square untuk variabel komitmen
organisasi adalah sebesar 0,550. Artinya, variabel iklim organisasi dan self efficacy
mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel komitmen organisasi sebesar
55%. Berdasarkan kriteria penilaian R-Square menurut Ghozali (2021), nilai
tersebut mengindikasikan bahwa model pertama berada dalam kategori model yang

moderat atau sedang.
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Nilai R-Square untuk variabel kinerja SDM adalah sebesar 0,602. Artinya,
variabel iklim organisasi, self efficacy, dan komitmen organisasi mampu
menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel kinerja SDM sebesar 60,2%.
Berdasarkan kriteria penilaian R-Square menurut Ghozali (2021), nilai tersebut
mengindikasikan bahwa model kedua berada dalam kategori model yang moderat
atau sedang.
4.2.2.2. Model_Fit

Model fit digunakan untuk menilai apakah model struktural yang dibangun
telah sesuai dan layak digunakan dalam analisis. Evaluasi ini dilakukan dengan
melihat nilai Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) sebagai indikator
kecocokan model. Menurut Cangur & Ercan (2015), model dinyatakan fit apabila

nilai SRMR berada di bawah 0,080. Berikut disajikan hasil pengujian model fit:

Tabel 4.12
Hasil Model_Fit
Indikator Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,063 0,063

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.12 menunjukkan bahwa hasil output pengujian menghasilkan nilai
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) sebesar 0,063, baik untuk
saturated model maupun estimated model. Karena nilai SRMR tersebut berada di
bawah batas maksimum 0,080, maka dapat disimpulkan bahwa model yang
dihasilkan telah memenuhi kriteria kecocokan model yang baik (fit).
4.2.2.3. Q-Square

Q-Square bertujuan guna mengevaluasi kemampuan model dalam

memprediksi nilai observasi serta mengestimasi parameter dengan akurat. Menurut
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Ghozali (2021), suatu model dikatakan memiliki relevansi prediktif yang baik
apabila nilai Q-Square lebih besar dari 0 (nol). Hasil analisis nilai Q-Square dalam

penelitian ini disajikan pada Tabel 4.13 berikut:

Tabel 4.13
Hasil Q-Square
Variabel SSO SSE Q? (=1-SSE/SS0O)
Iklim Organisasi 375,000 375,000
Kinerja Sumber Daya Manusia 450,000 260,409 0,421
Komitmen Organisasi 375,000 237,142 0,368
Self Efficacy 375,000 375,000

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai Q-Square variabel komitmen organisasi
sebesar 0,368, dan lebih besar dari nol. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel
iklim organisasi dan self efficacy memiliki kemampuan prediktif yang baik terhadap
komitmen organisasi. Selain itu, nilai Q-Square untuk variabel kinerja SMD
tercatat sebesar 0,421, yang juga melebihi nol. Dengan demikian, variabel iklim
organisasi, self efficacy, dan komitmen organisasi- mampu memprediksi kinerja
SDM secara efektif, menunjukkan bahwa model yang digunakan memiliki

relevansi prediktif yang baik.
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Gambar 4.2
Hasil Inner Model
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Sumber: Data primer diolah, 2025.

4.2.3.Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh parsial antara variabel iklim organisasi dan self efficacy terhadap
komitmen organisasi, serta pengaruh iklim organisasi, self efficacy, dan komitmen
organisasi terhadap kinerja SDM. Pengujian dilakukan dengan membandingkan
nilai t-statistic dan p-value terhadap ambang signifikansi yang telah ditetapkan,
yaitu t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. Jika nilai t-statistic melebihi 1,96 dan p-
value berada di bawah 0,05, maka hipotesis alternatif (Ha) diterima. Sebaliknya,

jika t-statistic kurang dari 1,96 dan p-value lebih dari 0,05, maka hipotesis nol (Ho)
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tidak dapat ditolak (Ghozali, 2021). Hasil analisis bootstrapping yang
menggambarkan hubungan antarvariabel disajikan pada Tabel 4.14 berikut:

Tabel 4.14
Hasil Uji Hipotesis — Pengaruh Langsung

Original T Statistics P Kesimpulan
Sample (O) (|O/STDEV|) Values Hipotesis

Iklim Organisasi -> Komitmen 0,446 4,033 0,000 H1 diterima
Organisasi

Self Efficacy -> Komitmen 0,386 3,681 0,000 H2 diterima
Organisasi

Iklim Organisasi -> Kinerja 0,236 2,231 0,026 H3 diterima
Sumber Daya Manusia

Self Efficacy -> Kinerja 0,299 2,185 0,029  H4 diterima
Sumber Daya Manusia

Komitmen Organisasi -> 0,353 3,378 0,001 H5 diterima

Kinerja Sumber Daya Manusia

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.14 menjelaskan bahwa, hasil pengujian hipotesis secara parsial
mengenai pengaruh iklim organisasi dan self efficacy terhadap komitmen
organisasi, serta pengaruh iklim organisasi, self efficacy, dan komitmen organisasi
terhadap kinerja SDM, dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

Nilai original sample sebesar 0,446 dan bernilai positif, nilai t-statistic
pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi sebesar 4,033, dengan
p-value sebesar 0,000. Hasil tersebut menunjukkan jika nilai t-statistic lebih
besar dari 1,96, dan nilai p-value kurang dari 0,05. Artinya bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Dapat disimpulkan bahwa, hipotesis satu (H1) yang menyatakan bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi,

dapat diterima. Hal ini berarti, adanya iklim organisasi yang semakin nyaman

62



dalam suatu instansi, akan mendorong perilaku komitmen pegawai terhadap
organisasi tersebut.
. Pengaruh Self Efficacy terhadap Komitmen Organisasi

Nilai original sample sebesar 0,386 dan bernilai positif, nilai t-statistic
pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi sebesar 3,681, dengan
p-value sebesar 0,000. Hasil tersebut menunjukkan jika nilai t-statistic lebih
besar dari 1,96, dan nilai p-value kurang dari 0,05. Artinya bahwa self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Dapat
disimpulkan bahwa, hipotesis dua (H2) yang menyatakan bahwa self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen  organisasi, dapat
diterima. Hal ini berarti, dengan tingkat self efficacy yang tinggi dari seorang
pegawai, akan mendorong perilaku komitmen pegawai terhadap organisasi
tersebut.
. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Nilai original sample sebesar-0,236 dan bernilai positif, nilai t-statistic
pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi sebesar 2,231, dengan
p-value sebesar 0,026. Hasil tersebut menunjukkan jika nilai t-statistic lebih
besar dari 1,96, dan nilai p-value kurang dari 0,05. Artinya bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Sumber Daya
Manusia. Dapat disimpulkan bahwa, hipotesis tiga (H3) yang menyatakan
bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

SDM, dapat diterima. Hal ini berarti, adanya iklim organisasi yang semakin
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kondusif dalam suatu instansi, akan meningkatkan kinerja yang dihasikan
pegawai dalam organisasi tersebut.
. Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Nilai original sample sebesar 0,299 dan bernilai positif, nilai t-statistic
pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi sebesar 2,185, dengan
p-value sebesar 0,029. Hasil tersebut menunjukkan jika nilai t-statistic lebih
besar dari 1,96, dan nilai p-value kurang dari 0,05. Artinya bahwa self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Sumber Daya Manusia.
Dapat disimpulkan bahwa, hipotesis empat (H4) yang menyatakan bahwa self
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM, dapat
diterima. Hal ini berarti, dengan tingkat self efficacy yang tinggi dari seorang
pegawai, akan meningkatkan Kinerja yang dihasikan pegawai dalam organisasi
tersebut.
. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Nilai original sample sebesar-0,353 dan bernilai positif, nilai t-statistic
pengaruh komitmen organisasi terhadap komitmen organisasi sebesar 3,378,
dengan p-value sebesar 0,001. Hasil tersebut menunjukkan jika nilai t-statistic
lebih besar dari 1,96, dan nilai p-value kurang dari 0,05. Artinya bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Sumber Daya Manusia. Dapat disimpulkan bahwa, hipotesis lima (H5) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja SDM, dapat diterima. Hal ini berarti, semakin tinggi tingkat
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komitmen pegawai terhadap organisasi tersebut, akan meningkatkan kinerja

yang dihasikan pegawai dalam organisasi tersebut.
4.2.4.Uji Mediasi

Uji mediasi dalam penelitian ini dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh

iklim organisasi dan self efficacy terhadap kinerja Sumber Daya Manusia dengan
peran komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Pengujian ini mengacu pada
nilai t-statistic dan p-value yang ditampilkan dalam tabel Specific Indirect Effects.
Apabila nilai t-statistic melebihi 1,96 dan p-value berada di bawah 0,05, maka work
motivation dinyatakan berperan sebagai mediator dalam hubungan antar variabel
(Ghozali, 2021). Hasil pengujian mediasi tersebut disajikan pada Tabel 4.15
berikut:

Tabel 4.15
Hasil Uji Mediasi — Pengaruh Tidak Langsung

Original Sample = Standard

Sample Mean Deviation o ~orsios P

(|O/ISTDEV]) Values

(9)) (M) (STDEV)
Iklim Organisasi ->
Komitmen Organioyguss 0,157 0149 0,068 2,330 0,020
Kinerja Sumber Daya
Manusia
Self Efficacy -> Komitmen
Organisasi -> Kinerja 0,136 0,140 0,051 2,654 0,008

Sumber Daya Manusia

Sumber: Data primer diolah, 2025.

Tabel 4.15 menjelaskan bahwa nilai t-statistic untuk pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) melalui komitmen
organisasi adalah sebesar 2,330, dengan p-values sebesar 0,020. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa nilai t-statistic lebih besar dari 1,96, yaitu 2,330 > 1,96, dan

p-values 0,020 lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut berarti bahwa iklim organisasi

65



memiliki pengaruh terhadap kinerja SDM melalui komitmen organisasi. Hasil ini
dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja SDM.

Nilai t-statistic untuk pengaruh self efficacy terhadap kinerja Sumber Daya
Manusia (SDM) melalui komitmen organisasi adalah sebesar 2,654, dengan nilai p-
values sebesar 0,008. Nilai tersebut menunjukkan bahwa nilai t-statistic lebih besar
dari 1,96, yaitu 2,654 > 1,96, dan P-values 0,008 lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut
berarti bahwa self efficacy memiliki pengaruh terhadap kinerja SDM melalui
komitmen organisasi. Hasil ini dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi

dapat memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM.

4.3. Pembahasan
Pembahasan mengenai pengaruh iklim organisasi dan self efficacy terhadap
komitmen organisasi, serta untuk menilai pengaruh iklim organisasi, self efficacy,
dan komitmen organisasi terhadap kinerja Sumber Daya Manusia pada pegawai di
Kantor Palayanan Pajak (KPP) Pratama Demak yaitu:
1. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Komitmen Organisasi Pada KPP
Pratama Demak
Hasil analisis menunjukkan bahwa, hipotesis satu dapat diterima, yang
berarti bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Hal ini dapat dilihat melalui koefisien original sample
yang bernilai positif, nilai t-statistik lebih besar dari t tabel, dan nilai p-values

lebih kecil dari nilai alpha (0,05). Hasil ini berarti dengan terciptanya iklim
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organisasi yang suportif, terbuka terhadap komunikasi, menghargai kontribusi
pegawai, dan mendorong partisipasi aktif dalam pengambilan keputusan, dapat
meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai di KPP Pratama
Demak.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki peran
penting dalam membentuk dan memperkuat komitmen organisasi pegawai di
KPP Pratama Demak. Ketika pegawai merasakan lingkungan kerja yang positif,
seperti adanya komunikasi yang terbuka, penghargaan atas kontribusi, serta
kesempatan untuk terlibat dalam proses pengambilan keputusan, mereka akan
merasa lebih dihargai dan diikutsertakan dalam dinamika organisasi. Hal ini
secara psikologis menumbuhkan rasa memiliki dan loyalitas terhadap organisasi.
Oleh sebba itu, iklim organisasi yang kondusif tidak hanya menciptakan
kenyamanan Kkerja, tetapi juga mendorong pegawai untuk tetap bertahan,
berkontribusi maksimal, dan menunjukkan keterikatan emosional terhadap
tujuan dan nilai-nilai organisasi.

Hasil analisis deskriptif variabel iklim organisasi, diketahui bahwa seluruh
indikator seperti tanggung jawab, identitas individu dalam organisasi,
kehangatan antar SDM, dukungan, dan pengelolaan konflik memperoleh nilai
indeks tinggi. Hal ini menegaskan bahwa pegawai merasakan suasana kerja yang
positif, penuh dukungan, serta adanya hubungan yang harmonis antar individu
di dalam organisasi. Lingkungan kerja yang demikian menciptakan rasa nyaman
dan aman secara psikologis, yang pada akhirnya mendorong terbentuknya

komitmen organisasi yang kuat. Dengan kata lain, persepsi positif pegawai
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terhadap iklim organisasi secara nyata tercermin dalam sikap loyal, rasa bangga,
dan keinginan mereka untuk terus menjadi bagian dari organisasi. Hasil ini
mendukung hasil penelitian Rahayu & Wati (2023) dan Sani (2024) yang
menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi.

. Pengaruh Self Efficacy terhadap Komitmen Organisasi Pada KPP Pratama
Demak

Hasil analisis menunjukkan bahwa, hipotesis dua dapat diterima, yang
berarti bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Hal ini dapat dilihat melalui koefisien original sample
yang bernilai positif, nilai t-statistik lebih besar dari t tabel, dan nilai p-values
lebih kecil dari nilai alpha (0,05). Hasil ini berarti dengan self-efficacy yang
tinggi, ditandai dengan keyakinan pegawai terhadap kemampuan dirinya dalam
menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan kerja secara mandiri dan efektif,
dapat meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai di KPP
Pratama Demak.

Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat self efficacy yang tinggi memainkan
peran penting dalam memperkuat komitmen organisasi pegawai. Pegawai yang
memiliki keyakinan terhadap kemampuan diri mereka dalam menyelesaikan
tugas, mengatasi hambatan, dan menghadapi tekanan kerja secara mandiri,
mereka cenderung memiliki motivasi intrinsik yang kuat serta rasa tanggung
jawab yang tinggi terhadap pekerjaannya. Kondisi ini menciptakan hubungan

emosional yang lebih erat antara pegawai dan organisasi, karena mereka merasa
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mampu memberikan kontribusi nyata dan berarti. Oleh karena itu, self efficacy
yang kuat tidak hanya berdampak pada kinerja individu, tetapi juga mendorong
loyalitas dan keterikatan terhadap tujuan dan nilai organisasi.

Hasil analisis deskriptif variabel self efficacy menunjukkan bahwa semua
indikator, seperti keyakinan dalam menyelesaikan tugas, kemampuan
memotivasi, usaha keras, serta kesiapan menghadapi hambatan dan mengatasi
kesulitan, memperoleh nilai indeks yang tinggi. Temuan ini mengindikasikan
bahwa pegawai KPP Pratama Demak umumnya memiliki kepercayaan diri yang
kuat dan optimisme dalam menjalankan tugas sehari-hari. Data tersebut
memberikan gambaran bahwa self efficacy bukan hanya konsep teoretis,
melainkan tercermin nyata dalam sikap dan perilaku kerja, yang pada gilirannya
memperkuat keterikatan dan loyalitas pegawai terhadap organisasi. Oleh sebab
itu, pengukuran tinggi pada self efficacy mendukung temuan bahwa keyakinan
pegawai dalam kemampuan diri mereka adalah salah satu faktor penting dalam
meningkatkan komitmen organisasi. Hasil ini telah mendukung hasil penelitian
Yennie et al., (2021) dan Ayuwangi et al., (2024) yang menunjukkan jika self
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan komitmen
organisasi.

. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia Pada
KPP Pratama Demak

Hasil analisis menunjukkan bahwa, hipotesis tiga dapat diterima, yang

berarti bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja Sumber Daya Manusia. Hal ini dapat dilihat melalui koefisien original
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sample yang bernilai positif, nilai t-statistik lebih besar dari t tabel, serta nilai p-
values lebih kecil dari nilai alpha (0,05). Hasil ini berarti dengan terciptanya
iklim organisasi yang kondusif, kolaboratif, dan berorientasi pada pencapaian
kinerja serta pengembangan kompetensi pegawai, dapat meningkatkan kinerja
yang dihasilkan oleh Sumber Daya Manusia di KPP Pratama Demak.

Hasil ini menegaskan bahwa iklim organisasi yang positif memiliki
pengaruh langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai. Lingkungan kerja
yang mendukung, terbuka terhadap kerja sama, dan memberikan ruang bagi
pegawai untuk berkembang akan menciptakan suasana yang mendorong
produktivitas serta tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas. Ketika pegawai
merasa dihargai, didengar, dan didorong untuk berkontribusi secara aktif,
mereka cenderung menunjukkan performa kerja yang lebih optimal. Oleh karena
itu, membangun iklim organisasi yang sehat tidak hanya menciptakan
kenyamanan Kkerja, tetapi juga menjadi fondasi penting dalam meningkatkan
efektivitas dan efisiensi kinerja sumber daya manusia.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata nilai indeks yang tmasuk
dalam kategori tinggi, dengan semua indikator seperti tanggung jawab, identitas
individu dalam organisasi, kehangatan antar SDM, dukungan, dan pengelolaan
konflik juga memperoleh nilai tinggi. Hal ini menggambarkan bahwa para
pegawai merasakan lingkungan kerja yang mendukung, terbuka, dan penuh
kepercayaan. Suasana kerja yang demikian menciptakan rasa aman dan nyaman
secara psikologis, yang pada akhirnya mendorong pegawai untuk bekerja lebih

produktif, disiplin, dan efisien. Oleh sebba itu, persepsi positif terhadap iklim
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organisasi sejalan dengan temuan bahwa iklim kerja yang kondusif dapat
meningkatkan kinerja sumber daya manusia secara menyeluruh. Hasil ini telah
mendukung hasil penelitian Rahayu & Wati (2023); Suryana (2023); Putra et al.,
(2024); dan Sani (2024) yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja Sumber Daya Manusia.

. Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia Pada KPP
Pratama Demak

Hasil analisis menunjukkan bahwa, hipotesis empat dapat diterima, yang
berarti bahwa slef efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Sumber Daya Manusia. Hal ini dapat dilihat melalui koefisien original sample
yang bernilai positif, nilai t-statistik lebih besar dari t tabel, serta nilai p-values
lebih kecil dari nilai alpha (0,05). Hasil ini berarti dengan self efficacy yang kuat,
ditandai dengan keyakinan pegawai terhadap kemampuan mereka dalam
mengatasi tugas-tugas sulit, mencapai target kerja, dan beradaptasi dengan
perubahan, dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh Sumber Daya
Manusia di KPP Pratama Demak.

Hasil ini menunjukkan bahwa self efficacy memiliki peran yang signifikan
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Ketika individu memiliki keyakinan
terhadap kemampuan dirinya untuk mengatasi tantangan, menyelesaikan
pekerjaan dengan baik, dan menyesuaikan diri terhadap berbagai situasi kerja,
mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal. Self efficacy yang
tinggi mendorong pegawai untuk lebih percaya diri, tidak mudah menyerah, dan

mampu mengelola tekanan dengan baik, yang pada akhirnya berdampak positif
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terhadap pencapaian target kerja. Oleh karena itu, memperkuat self efficacy
pegawai menjadi salah satu strategi penting dalam mendorong kinerja sumber
daya manusia di lingkungan organisasi.

Hasil analisis deskriptif memperoleh nilai rata-rata indeks yang masuk
dalam kategori tinggi, dengan semua indikator seperti keyakinan menyelesaikan
tugas, kemampuan memotivasi diri, usaha keras, kesiapan menghadapi
hambatan, dan kemampuan mengatasi kesulitan juga menunjukkan skor yang
tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa pegawai KPP Pratama Demak
memiliki tingkat kepercayaan diri yang kuat dalam menjalankan tugas-tugasnya,
termasuk dalam menghadapi situasi sulit dan tekanan kerja. Kondisi ini
mendukung hasil analisis bahwa self efficacy yang tinggi berkorelasi positif
dengan kinerja pegawai, karena kepercayaan terhadap kemampuan diri menjadi
dasar penting dalam membangun ketangguhan, ketekunan, serta orientasi pada
hasil dalam pelaksanaan pekerjaan. hasil ini telah mendukung hasil penelitian
Yennie et al., (2021); Wijayana et al., (2022); Utami et al., (2023); dan
Ayuwangi et al., (2024) yang menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh
positif terhadap peningkatan kinerja SDM.

. Pengaruh Komitmen Organisasi Organisasi terhadap Kinerja Sumber
Daya Manusia Pada KPP Pratama Demak

Hasil analisis menunjukkan bahwa, hipotesis lima dapat diterima, yang
berarti bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja Sumber Daya Manusia. Hal ini dapat dilihat melalui koefisien original

sample yang bernilai positif, nilai t-statistik lebih besar dari t tabel, serta nilai p-
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values lebih kecil dari nilai alpha (0,05). Hasil ini berarti dengan adanya
komitmen organisasi yang tinggi, ditandai dengan loyalitas pegawai, keterikatan
emosional terhadap instansi, serta keinginan kuat untuk berkontribusi secara
maksimal, dapat meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh Sumber Daya
Manusia di KPP Pratama Demak.

Hasil ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor
penting yang dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai. Pegawai yang
memiliki loyalitas tinggi, merasa terikat secara emosional dengan instansi, dan
memiliki dorongan kuat untuk memberikan kontribusi terbaik, maka mereka
akan lebih termotivasi dalam menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien.
Komitmen yang kuat menciptakan rasa tanggung jawab yang tinggi,
meminimalkan keinginan untuk berpindah kerja, dan meningkatkan dedikasi
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, memperkuat komitmen
organisasi dapat menjadi strategi kunci dalam mengoptimalkan kinerja sumber
daya manusia secara berkelanjutan.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa komitmen organisasi
memperoleh nilai rata-rata indeks yang termasuk dalam kategori tinggi, dengan
seluruh indikator seperti keinginan bertahan, keterikatan terhadap pekerjaan,
kesetiaan terhadap organisasi, kebahagiaan dalam bekerja, dan rasa bangga
menjadi bagian dari organisasi juga menunjukkan nilai tinggi. Hal ini
mencerminkan bahwa pegawai KPP Pratama Demak secara umum memiliki
hubungan emosional yang kuat dengan organisasi, serta merasa nyaman dan

puas dalam lingkungan kerjanya. Temuan ini selaras dengan hasil analisis
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inferensial yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai, karena individu yang merasa terikat dan bangga
terhadap tempat kerjanya cenderung akan berusaha lebih keras dan
menunjukkan performa terbaik dalam setiap tanggung jawab yang diemban.
Hasil ini telah mendukung hasil penelitian Yennie et al., (2021); Rahayu & Wati
(2023); Ayuwangi et al., (2024); dan Sani (2024) yang menyatakan bahwa

komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.

BAB V

PENUTUP
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5.1. Kesimpulan
Hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya menunjukkan bahwa
upaya untuk meningkatkan kinerja Sumber Daya Manusia atau pegawai di KPP

Pratama Demak tidak cukup hanya dengan memperhatikan penerapan iklim

organisasi dan peningkatan self efficacy semata. Aspek komitmen organisasi juga

memainkan peran penting yang tidak bisa diabaikan. Hasil ini mengindikasikan
bahwa sinergi antara iklim organisasi, self efficacy, dan komitmen organisasi sangat
diperlukan guna menciptakan dampak yang maksimal terhadap peningkatan kinerja

Sumber Daya Manusia di KPP Pratama Demak. Berdasarkan hasil tersebut, dapat

disimpulkan beberapa poin utama dari penelitian ini:

1. Iklim organisasi  berpengaruh positif dan -signifikan terhadap komitmen
organisasi. Hasil ini berarti dengan terciptanya iklim organisasi yang suportif,
terbuka terhadap komunikasi, menghargai kontribusi pegawai, dan mendorong
partisipasi aktif dalam pengambilan keputusan, dapat meningkatkan komitmen
organisasi yang dimiliki oleh pegawai di KPP Pratama Demak.

2. Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Hasil ini berarti dengan self efficacy yang tinggi, ditandai dengan keyakinan
pegawai terhadap kemampuan dirinya dalam menyelesaikan tugas dan
menghadapi tantangan kerja secara mandiri dan efektif, dapat meningkatkan
komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai di KPP Pratama Demak.

3. Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Sumber

Daya Manusia. Hasil ini berarti dengan terciptanya iklim organisasi yang
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kondusif, kolaboratif, dan berorientasi pada pencapaian Kkinerja serta
pengembangan kompetensi pegawai, dapat meningkatkan kinerja yang
dihasilkan oleh Sumber Daya Manusia di KPP Pratama Demak.

. Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Sumber Daya
Manusia. Hasil ini berarti dengan self-efficacy yang kuat, ditandai dengan
keyakinan pegawai terhadap kemampuan mereka dalam mengatasi tugas-tugas
sulit, mencapai target kerja, dan beradaptasi dengan perubahan, dapat
meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh Sumber Daya Manusia di KPP
Pratama Demak.

. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Sumber Daya Manusia. Hasil ini berarti dengan adanya komitmen organisasi
yang tinggi, ditandai dengan loyalitas pegawai, keterikatan emosional terhadap
instansi, serta keinginan kuat untuk berkontribusi secara maksimal, dapat
meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh Sumber Daya Manusia di KPP
Pratama Demak.

. Komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja Sumber Daya Manusia di KPP Pratama Demak. Hal ini menunjukkan
bahwa terciptanya iklim organisasi yang semakin nyaman, kondusif, dan
kolaboratif dalam instansi, dapat meningkatkan komitmen pegawai terhadap
organisasi, dan pada akhirnya dapat berdampak pada peningkatan kinerja yang
dihasilkan oleh Sumber Data Manusia di KPP Pratama Demak.

. Komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja

Sumber Daya Manusia di KPP Pratama Demak. Hal ini menunjukkan bahwa
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tingkat self efficacy yang dimiliki oleh pegawai di instansi tersebut, dapat
meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi, dan pada akhirnya dapat
berdampak pada peningkatan kinerja yang dihasilkan oleh Sumber Data

Manusia di KPP Pratama Demak.

5.2. Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap penguatan teori-teori
manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan pengaruh
iklim organisasi, self efficacy, dan komitmen organisasi terhadap Kinerja pegawai.
Temuan ini mendukung teori iklim organisasi yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja yang positif dan suportif mampu menciptakan kondisi psikologis yang sehat,
sehingga meningkatkan loyalitas dan Kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan
pendapat Robbins & Judge (2022) bahwa persepsi terhadap iklim organisasi
berperan penting dalam memengaruhi perilaku dan motivasi karyawan.

Temuan bahwa self efficacy berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi dan kinerja SDM juga memberikan dukungan empiris terhadap teori
efikasi diri Bandura (2020), yang menyatakan bahwa individu dengan keyakinan
tinggi terhadap kemampuan diri akan memiliki motivasi dan ketahanan yang lebih
besar dalam menghadapi tantangan kerja. Dengan demikian, hasil ini memperkaya
pemahaman bahwa self efficacy tidak hanya memengaruhi perilaku individual,
tetapi juga keterikatan emosional dan kesediaan pegawai untuk memberikan

kontribusi maksimal kepada organisasi.
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Komitmen organisasi terbukti berperan sebagai variabel mediasi yang
memperkuat hubungan antara variabel independen (iklim organisasi dan self
efficacy) terhadap kinerja SDM. Hal ini mendukung konsep dari Meyer dan Allen
bahwa komitmen organisasi merupakan indikator penting dalam menjelaskan
motivasi dan keterlibatan pegawai. Oleh karena itu, penelitian ini memperluas
pemahaman teoretis bahwa membangun komitmen yang tinggi di antara pegawai
merupakan kunci dalam memaksimalkan dampak positif dari iklim organisasi dan
efikasi diri terhadap pencapaian kinerja yang optimal.

Secara keseluruhan, penelitian ini tidak hanya menegaskan kembali teori-
teori yang ada, tetapi juga memberikan landasan empiris bahwa dalam konteks
organisasi sektor publik seperti KPP Pratama Demak, variabel psikologis dan
lingkungan kerja berperan penting dalam memengaruhi kinerja pegawai. Temuan
ini dapat dijadikan pijakan bagi pengembangan teori manajemen SDM di sektor
pemerintahan dengan memperhatikan peran strategis dari variabel mediasi seperti

komitmen organisasi.

5.3. Saran
Berdasarkan hasil analisis penelitian, berikut disampaikan beberapa saran
yang dapat dijadikan masukan dalam pengembangan organisasi dan peningkatan
Kinerja pegawai:
1. KPP Pratama Demak perlu meningkatkan iklim organisasi, khususnya pada
aspek tanggung jawab, identitas individu, dan dukungan yang masih memiliki

nilai indeks terendah. Untuk meningkatkan tanggung jawab dan identitas,
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pimpinan dapat lebih sering melakukan pelimpahan tugas sesuai kapasitas
individu serta memberikan pengakuan terbuka atas kontribusi yang diberikan,
misalnya melalui evaluasi kinerja berbasis tim, tugas rotasi, atau apresiasi
sederhana seperti piagam maupun penyebutan dalam forum internal. Sementara
itu, pada aspek dukungan organisasi, disarankan adanya peningkatan
komunikasi dua arah antara pimpinan dan pegawai, penyediaan forum aspirasi,
serta pemberian bantuan berupa bimbingan atau mentoring agar pegawai merasa
didukung dalam menyelesaikan pekerjaannya.

. KPP Pratama Demak harus dapat meningkatkan self efficacy, terutama yang
berkaitan dengan indikator yakin mampu mengatasi kesulitan. KPP Pratama
Demak dapat mengadakan pelatihan teknis berkala, khususnya dalam bidang
yang sering menimbulkan kesulitan, seperti peraturan perpajakan yang terus
diperbarui atau sistem aplikasi yang digunakan. Forum diskusi informal
antarseksi, sesi berbagi pengalaman antarpegawai, serta pendampingan oleh
pegawai senior secara sistematis juga dapat membantu meningkatkan keyakinan
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan secara mandiri dan efisien.

. KPP Pratama Demak harus dapat meningkatkan komitmen organisasi, terutama
yang berkaitan dengan perasaan bahagia dalam bekerja memiliki nilai indeks
paling rendah. KPP Pratama Demak dapat meningkatkan kebahagiaan kerja
melalui pendekatan sederhana namun bermakna, seperti menciptakan suasana
kerja yang nyaman, mengatur ulang ruang kerja agar lebih ergonomis, dan
menjadwalkan kegiatan penyegaran internal seperti olahraga bersama, lomba

antarpegawai, atau sesi motivasi. Komunikasi yang lebih terbuka dan responsif

79



antara atasan dan bawahan juga akan memperkuat ikatan emosional pegawai

terhadap tempat kerjanya.

5.4. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diakui agar dapat
menjadi pertimbangan dalam interpretasi hasil serta perencanaan penelitian
selanjutnya. Keterbatasan pertama terletak pada ruang lingkup objek penelitian
yang hanya difokuskan pada satu instansi, yaitu KPP Pratama Demak. Hal ini
membuat generalisasi hasil penelitian menjadi terbatas, karena kondisi organisasi,
budaya kerja, serta karakteristik pegawai pada instansi lain bisa jadi berbeda secara
signifikan.

Keterbatasan kedua adalah penggunaan data yang bersifat cross-sectional,
yaitu pengumpulan data dilakukan pada satu titik waktu. Pendekatan ini tidak dapat
menangkap dinamika perubahan persepsi atau perilaku pegawai dalam jangka
waktu tertentu, sehingga temuan yang diperoleh hanya merepresentasikan kondisi
pada saat penelitian dilakukan.

Keterbatasan ketiga terletak pada penggunaan instrumen berupa kuesioner
tertutup, yang memungkinkan terjadinya bias persepsi atau bias sosial dari
responden. Responden mungkin memberikan jawaban yang dianggap paling aman
atau sesuai harapan organisasi, bukan berdasarkan kondisi sebenarnya. Selain itu,
pendekatan kuantitatif yang digunakan tidak memungkinkan peneliti untuk

mengeksplorasi lebih dalam alasan di balik jawaban responden.
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5.5. Saran untuk Penelitian Mendatang

Berdasarkan beberapa keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian ini,
terdapat beberapa saran yang dapat dipertimbangkan oleh peneliti selanjutnya untuk
memperkaya hasil dan meningkatkan kualitas penelitian di masa mendatang.
Pertama, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian ke
instansi lain di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak atau instansi pemerintah
lainnya, baik di tingkat kota, provinsi, maupun pusat. Dengan memperluas cakupan
lokasi penelitian, hasil yang diperoleh akan lebih representatif dan dapat
digeneralisasi secara lebih luas dalam konteks organisasi sektor publik.

Kedua, disarankan agar penelitian ke depan menggunakan pendekatan
longitudinal. Dengan melakukan pengumpulan data dalam beberapa periode waktu,
peneliti dapat mengamati- perubahan perilaku, persepsi, dan hubungan antar
variabel secara lebih dinamis, sehingga memberikan gambaran yang lebih
komprehensif mengenai pengaruh iklim organisasi, self efficacy, dan komitmen
terhadap kinerja pegawai.

Ketiga, penelitian mendatang sebaiknya mempertimbangkan penggunaan
metode campuran (mixed methods) dengan menambahkan pendekatan kualitatif,
seperti wawancara atau diskusi kelompok terfokus (FGD), untuk menggali secara
lebih mendalam alasan di balik jawaban responden. Pendekatan ini juga dapat
membantu mengatasi keterbatasan data kuantitatif yang sering kali bersifat kaku

dan terbatas pada pilihan jawaban yang telah ditentukan.
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