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ABSTRAK

Hannana, Dena Maulidi. 2024. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Keragaman
Tenaga Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja dan
Komitmen Organisasi sebagai Variabel Intervening (Studi Pada ASN Kota
Batu)”.

Pembimbing : Ryan Basith Fasih Khan. M.M

Kata Kunci : Keragaman Tenaga Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen

Organisasi, dan Kinerja Karyawan.

Di era globalisasi dan keanekaragaman yang semakin berkembang,

keragaman terutama di tempat kerja juga menjadi hal yang sangat penting.
Keragaman Tenaga Kerja dalam pemerintahan kota adalah sebuah peristiwa
yang mencerminkan berbagai latar belakang individu yang bekerja untuk
pemerintah kota mulai dari keragaman gender, keragaman usia, ataupun
keragaman latar belakang pendidikan. Menurut peraturan UU No. 5 tahun
2014 mengenai Aparatur Sipil Negara (ASN), Istilah ASN mengacu pada
pekerjaan yang dipegang oleh Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai

Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) di instansi pemerintahan.

Dalam rangka mencapai pemerintahan yang efektif dan inklusif,
keragaman tenaga kerja pada Pegawai ASN perlu diperhatikan. Ini dianggap
sebagai investasi untuk menciptakan suasana kerja yang lebih produktif
serta meningkatkan kinerja yang pada gilirannya akan memberikan
pelayanan publik yang lebih baik kepada Masyarakat.Salah satu faktor yang
dapat menghasilkan kinerja pegawai yang tinggi adalah dengan motivasi
yang diberikan oleh organisasi (Agussalim dkk., 2022). Selain motivasi
kerja, komitmen organisasi juga mampu mempengaruhi Kinerja pegawai

(Agussalim dkk., 2022).

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan

kuantitatif. Penelitian ini menggunakan metode Explanatory Research,

14



yang bertujuan untuk menjelaskan posisi variabel yang tengah diinvestigasi
dan hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnnya (Sugiyono,
2017). Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 123 sampel dengan
teknik pengambilan sampel jenuh. Pengumpulan data dilakukan dengan
menyebarkan kuisioner secara online melalui google form kepada ASN
Kota Batu. Teknik analisis data menggunakan metode Partial Least Square

dengan menggunakan Software Smart PLS 4.0

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Keragaman Tenaga Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai ASN di Kota
Batu. Selain itu, Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Motivasi Kerja pada Pegawai ASN di Kota Batu.
Motivasi Kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai ASN di Kota Batu. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai ASN di Kota Batu. Komitmen
Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
ASN di Kota Batu. Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja sebagai
Variabel Intervening. Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi sebagai

Variabel Intervening.
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ABSTRACT

Hannana, Dena Maulidi. 2024. THESIS. Title: "The Effect of Workforce
Diversity on Employee Performance with Work Motivation and
Organizational Commitment as Intervening Variables (Study on Batu City
ASN)".

Advisor  : Ryan Basith Fasih Khan. M.M

Keywords :Workforce Diversity, Work Motivation, Organizational

Commitment, and Employee Performance.

In the era of globalization and growing diversity, diversity,
especially in the workplace, is also very important. Workforce diversity in
city government is an event that reflects the various backgrounds of
individuals who work for city government, ranging from gender diversity,
age diversity, or educational background diversity. Based on Law No. 5 of
2014 concerning State Civil Apparatus (ASN), ASN refers to the profession
for Civil Servants (PNS) and Government Employees with Work
Agreements (PPPK) who work in government institutions. In order to
achieve effective and inclusive government, the diversity of the workforce
among ASN employees needs to be considered. This is considered an
investment to create a more productive work atmosphere and improve
performance which in turn will provide better public services to the
community. One of the factors that can produce high employee performance
is the motivation provided by the organization (Agussalim et al., 2022).
Apart from work motivation, organizational commitment can also influence

employee performance (Agussalim et al., 2022).

The method used in this research is a quantitative approach. This
research uses the Explanatory Research method, which aims to explain the
variables being investigated and the relationship between one variable and

the position of other variables (Sugiyono, 2017). The samples taken in this
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research were 123 samples using a saturated sampling technique. Data
collection was carried out by distributing questionnaires online via Google
Form to Batu City ASN. The data analysis technique uses the Partial Least
Square method using Smart PLS 4.0 Software.

The research results show that workforce diversity has a positive and
significant effect on the performance of ASN employees in Batu City.
Workforce diversity has a positive and significant effect on work motivation
among ASN employees in Batu City. Work Motivation has a positive and
significant effect on the performance of ASN employees in Batu City.
Organizational commitment has a positive and significant effect on the
performance of ASN employees in Batu City. Organizational commitment
has a positive and significant effect on the performance of ASN employees
in Batu City. Workforce Diversity has a positive and significant effect on
Employee Performance through Work Motivation as an Intervening
Variable. Workforce Diversity has a positive and significant effect on
Employee Performance through Organizational Commitment as an

Intervening Variable.
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BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang
Sumber Daya Manusia merupakan aspek penting dalam suatu organisasi

yang memiliki kemampuan berpikir dan mengambil keputusan, sekaligus
memiliki peran penting dalam perkembangan sebuah organisasi (Hayati dan
Yulianto, 2021). Sumber Daya Manusia di sebuah organisasi juga sebagai
pendorong utama bagi organisasi dalam mencapai tujuan dan target yang
diinginkan. Setiap organisasi harus memperhatikan dan merancang
pengelolaan sumber daya manusianya dengan baik sebagi upaya untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan organisasi. Di era globalisasi dan
keanekaragaman yang semakin berkembang, keragaman terutama di tempat
kerja juga menjadi hal yang sangat penting. Keragaman Tenaga Kerja
merupakan sebuah fenomena dimana organisasi memperkerjakan individu-
individu yang beragam ciri-ciri dan latar belakangnya, meliputi jenis
kelamin, usia, entitas, budaya, agama, pendidikan, pengalaman kerja, dan
lain sebagainya. Aspek Keragaman Tenaga Kerja merupakan pedoman bagi
sumber daya manusia dalam menghadapi tantangan dari luar dan berusaha
untuk mengintegrasikan diri ke dalam organisasi, dengan adanya hal ini para
pegawai dapat memahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka

menerapkan dalam tindakan dan perilaku mereka (Suhendri, 2020).

Apabila Keragaman Tenaga Kerja dikelola secara efektif, hal ini akan
mendorong timbulnya kinerja pegawai yang unggul. Menurut (Jha, 2009
dalam Saxena, 2014), mengatakan bahwa asset yang paling penting dalam
sebuah organisasi adalah pegawai dengan latar belakang yang beragam,
karena keberagaman tersebut dapat meningkatkan kemampuan organisasi
dalam pemecahan masalah melalui kontribusi ide-ide yang unik dan kreatif
sehingga mampu memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi.

Dalam lingkungan kerja yang beragam, setiap pegawai pastinya membawa
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berbagai perpektif, pengetahuan, dan keahlian yang dapat berkontribusi

pada keberhasilan organisasi.

Keragaman tenaga kerja yang dikelola dengan baik, diharapkan mampu
mengoptimalkan kelebihan-kelebihan yang diperoleh dari keragaman
tenaga kerja itu sendiri (Hidayatullah dkk., 2019). Ketika tenaga kerja
berasal dari latar belakang yang beragam, mereka lebih mungkin untuk
menghasilkan ide-ide inovatif, kreatif yang dapat berdampak positif dan
pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja organisasi. Keberhasilan suatu
organisasi dapat dilihat dari kinerja setiap pegawainya, kinerja pegawai itu
akan mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan (Agussalim dkk.,
2022). Jika pegawai memiliki kinerja yang tinggi hal ini menunjukkan
organisasi telah berhasil mengelola pegawainya dengan baik, peningkatan
kinerja akan mampu meningkatkan kemajuan bagi organisasi dalam suatu
persaingan bisnis. Kinerja Pegawai sendiri merupakan sebuah proses
penilaian perkembangan pekerjaan berdasarkan tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya, mencakup evaluasi sumber daya yang efisien dalam
produksi barang dan layanan, perbandingan hasil aktivitas dengan tujuan
yang diinginkan, serta efektivitas langkah-langkah dalam mencapai sasaran
(Nurhandayani, 2022). Tenaga kerja pegawai merupakan faktor kunci
keberhasilan yang harus dikelola oleh organisasi. Oleh karena itu, perlu
dilakukan penyesuaian dalam meningkatkan kompetensi atau keahlian
Sumber Daya Manusia (SDM) dengan kemampuan dan kapasitas tenaga

kerja. Jadi kinerja pegawai harus sejalan dengan kebutuhan organisasi.

Salah satu faktor yang dapat menghasilkan kinerja pegawai yang tinggi
adalah dengan motivasi yang diberikan oleh organisasi (Agussalim dkk.,
2022). Memberikan motivasi yang sesuai kepada pegawai dapat
menginspirasi semangat dan dorongan mereka dalam menjalankan tugas,
hal ini dapat meningkatkan efisiensi kerja. Motivasi kerja mencakup
sejumlah energi, baik yang berasal dari internal individu maupun faktor

eksternal yang berkaitan dengan pekerjaan (Caissar dkk., 2022). Pegawai
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yang memiliki motivasi tinggi akan menyelesaikan tugasnya dengan penuh
dedikasi, sehingga kinerjanya dapat meningkat. Motivasi juga dapat
mendorong pegawai agar lebih terlibat dalam pekerjaan atau aktivitas
organisasi. Memberikan motivasi kepada pegawai adalah hak dan tanggung
jawab organisasi untuk berpartisipasi dalam meningkatkan kontribusi dan
peran pegawai dengan tujuan untuk mencapai target yang telah ditetapkan
(Utama dan Hidajat, 2022). Oleh karena itu, menjaga motivasi kerja
pegawai menjadi hal yang sangat penting, karena motibasi tersebut menjadi
dasar bagi setiap pegawai untuk melaksanaan tanggung jawabnya dengan

optimal.

Selain motivasi kerja, komitmen organisasi juga mampu mempengaruhi
kinerja pegawai (Agussalim dkk., 2022). Komitmen Organisasi adalah hasil
dari ikatan emosional yang terjalin antara anggota tim dan organisasi yang
timbul oleh kepercayaan serta hasrat untuk mencapai tujuan bersama, serta
dorongan untuk mempertahankan keanggotaan mereka dalam sebuah
organisasi, hal ini membuat pegawai akan tetap bertahan dalam kondisi
apapun (Suhardi dkk., 2021). Pegawai dengan tingkat komitmen organisasi
yang tinggi akan berusaha dan bekerja keras untuk mencapai tujuan
organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen kuat akan tetap konsisten
dalam mempertahankan posisinya di organisasi (Nasution, 2017).
Komitmen organisasi mendorong pegawai untuk bertahan pada pekerjaan

mereka dan menghasilkan hasil yang seharusnya.

Pegawai dengan tingkat komitmen yang tinggi terhadap organisasi
cenderung menampilkan kualitas yang lebih unggul dan lebih berdedikasi
dalam menjalankan tugas mereka. Sedangkan komitmen yang rendah akan
menyebabkan pegawai lebih fokus kepada kepentingan pribadi atau
kelompok mereka, yang pada akhirnya dapat menurunkan kinerja dan
berpostensi merugikan organisasi atau organisasi (Arifin dan Darmawan,
2021). Untuk mencapai tingkat komitmen organisasi yang tinggi, organisasi

perlu  memberikan perhatian khusus terhadap beberapa aspek dan
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memastikan bahwa nilai-nilai organisasi sejalan dengan nilai-nilai individu.
Dengan komitmen organisasi yang tinggi, organisasi dapat meraih
keberhasilan jangka panjang dan menciptakan suasana kerja yang

memberikan kepuasan bagi pegawai.

Terdapat beberapa penelitian yang membahas mengenai keragaman
tenaga kerja yang ada di sebuah organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh
(Padam Dongol, 2022) tentang dampak keragaman tenaga kerja terhadap
kinerja pegawai menunjukkan bahwa keragaman tenaga kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai. Pada penelitian ini, variasi keberagaman
tenaga kerja dapat mempengaruhi proses kerja secara keseluruhan yang
pada akhirnya mampu mempengaruhi proses kerja setiap individu.
Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Raysha dan
Yayan, 2023) yang menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan
antara keragaman tenaga kerja dengan kinerja pegawai. Semakin tinggi
tingkat keragaman tenaga kerja, maka semakin meningkat pula kinerja

pegawai.

Dalam sebuah penelitian mengenai hubungan antara keragaman tenaga
kerja dan motivasi kerja, yang telah dilakukan oleh (Prasojo dan Martinus,
2021) ditemukan bahwa keragaman tenaga kerja berpengaruh terhadap
motivasi, organisasi yang berhasil menerapkan manajemen keragaman
dengan efektif akan menciptakan motivasi yang khusus bagi para pegawai.
Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh (George dan
K.O.A Aduga, 2015) dengan hasil bahwa keragaman tenaga Kkerja
berpengaruh terhadap motivasi, menetapkan berbagai strategi untuk
membantu mengurangi dampak negatif keberagaman terhadap motivasi.
Adapun penelitian yang membahas tentang korelasi antara keragaman
tenaga kerja dengan komitmen organisasi yang pernah dilakukan oleh
dilakukan oleh (Mahmud dkk., 2023) dengan hasil penelitian menunjukkan
bahwa keragaman tenaga kerja memiliki dampak yang signifikan pada

tingkat komitmen organiasai pegawai.
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Penelitian yang membahas mengenai hubungan antara motivasi kerja
dengan kinerja pegawai telah dilakukan oleh (Ali Umar dan Suarni, 2022)
dengan menunjuukan bahwa motivasi kerja berdampak terhadap kinerja,
dari data lapangan ditemukan bahwa memberikan motivasi terutama dalam
bentuk penghargaan dari organisasi kepada pegawai yang berprestasi
memiliki peranan penting dalam mendukung kinerja pegawai. Namun,
temuan ini berbeda dengan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Habib
dkk., 2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Dalam penelitian ini
dijelaskan bahwa tingkat motivasi kerja tercermin dari tingkayt kemauan
dan keinginan dari seorang pegawai itu sendiri untuk melakukan suatu
tindakan. Sebagai tambahan, penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh
(Candra Deni dkk., 2019) juga menyatakan bahwa motivasi kerja tidak

berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian yang mengkaji hubungan antara komitmen organisasi dengan
kinerja pegawai, yang dilakukan oleh (Putu Krisda dan Putu Bagus, 2022)
menyimpulkan bahwa komitmen organisasi memiliki dampak positif
terhadap Kkinerja pegawai. Temuan tersebut menyimpulkan bahwa
komitmen organisasi yang baik akan mampu meningkatkan Kkinerja
pegawai. Namun, hasil penelitian ini bertentangan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Andi dkk., 2022) yang menunjukkan bahwa tidak ada
hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Penelitian lain
yang dilakukan oleh (Hidajat dan Sri Wahyu, 2022) yang juga
menyimpulkan bahwa komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh

terhadap kinerja pegawai.

Keragaman Tenaga Kerja dalam pemerintahan kota adalah sebuah
peristiwa yang mencerminkan berbagai latar belakang individu yang bekerja
untuk pemerintah kota mulai dari keragaman gender, keragaman usia,
ataupun keragaman latar belakang pendidikan. Berdasarkan Undang-
Undang No.5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN), ASN
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merujuk pada profesi bagi Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) yang bekerja di lembaga
pemerintah. Pengangkatan pegawai ASN dilakukan oleh pejabat pembina
kepagawaian dan mereka diberi tanggung jawab untuk mengeksekusi tugas
di berbagai jabatan pemerintah atau tugas negeri lainnya, serta menerima
gaji sesuai dengan ketentuan hukum yang berlaku (Komara, 2019). Fungsi
Pegawai ASN beperan sebagai perencana, pelaksana, dan pengawas dalam
pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan dan pembangunan nasional dengan
menerapkan kebijakan dan pelayanan publik secara professional, tanpa
adanya campur tangan politik, dan terbebas dari praktik korupsi, kolusi, dan
nepotisme (Prasojo dan Rudita, 2018). Dalam rangka mencapai
pemerintahan yang efektif dan inklusif, keragaman tenaga kerja pada
Pegawai ASN perlu diperhatikan. Ini dianggap sebagai investasi untuk
menciptakan suasana kerja yang lebih produktif serta meningkatkan kinerja
yang pada gilirannya akan memberikan pelayanan publik yang lebih baik

kepada Masyarakat.

Berdasarkan Undang-Undang No. 11 Tahun 2001 tentang Pembentukan
Kota Batu terlihat adanya pertumbuhan dan peningkatan jumlah penduduk
yang pesat. Hal ini menyebabkan peningkatan beban tugas dalam
menjalankan pemerintahan, melaksanakan Pembangunan, dan memberikan
pelayanan masyarakat. Pemerintah kota ini terstruktur dalam berbagai dinas
dan badan yang memiliki fokus dan peran yang spesifik. Dalam setiap badan
dan dinas yang ada di pemerintahan kota, terdiri dari sejumlah pegawai
Aparatur Sipil Negara (ASN) yang membentuk kekuatan kerja yang
beragam, mencakup latar belakang, keterampilan, dan pengalaman.
Pemerintah Kota Batu sebagai lembaga teknis di daerah mempunyai tugas
mengelola Pegawai ASN dan bertanggungjawab untuk mewujudkan
Pegawai ASN yang professional, dapat melaksanakan pelayanan publik
untuk masyarakat dan efektif dalam menjalankan perannya sebagai
pemersatu bangsa (Tiara dkk., 2023). Hal ini bisa terwujud apabila

pengelolaan keragaman sumber daya manusia aparatur dikelola dengan
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professional dan efektif melalui motivasi yang diberikan dan komitmen
kerja sehingga organisasi dapat mencapai tingkat kKinerja yang optimal dan

memberikan pelayanan publik dengan kualitas yang tinggi.

Dinas Kesehatan dan Dinas Koperasi, UMKM, Perindustiran, dan
Perdagangan Kota Batu merupakan dua dinas yang memiliki peran penting
dalam mendukung dan memberikan pelayanan kesejahteraan masyarakat.
Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan dan Dinas Koperasi, UMKM,
Perindustrian, dan Perdagangan Kota Batu dinilai sangat baik. Kinerja yang
tinggi dari pegawai Dinas Kesehatan Kota Batu ini dibuktikan dengan
adanya kegiatan pelayanan Kesehatan kepada masyarakat seperti
pelaksanaan Community Feeding Centre (CfC) di beberapa desa dengan
tujuan untuk menurunkan angka stunting, penyuluhan kesehatan keliling,
dan juga pendampingan kepada puskesmas-puskemas yang ada di Kota
Batu (dinkes.batukota.go.id). Begitu juga dengan Dinas Koperasi, UMKM,
Perindustrian, dan Perdagangan yang memiliki kinerja pegawai yang tinggi
dibuktikan dengan adanya kegiatan dan pelayanan kepada masyarakat
seperti pengembangan di bidang produksi dan pengolahan yang mencakup
sarana dan prasarana serta fasilitas perizinan Badan Usaha, memberikan
pelatihan pemasaran produk pada UMKM, pengembangan Sumber Daya
Manusia melalui sosialisasi dan pelatihan dengan mengunjungi desa-desa di
Kota Batu, dan memfasilitasi akses kemitraan dan permodalan kepada
UMKM (Haryo dan Pamungkas, 2019). Dikutip dari jurnal penelitian oleh
Yuyuk Liana (2021) yang melakukan penelitian pada Dinas Kesehetan Kota
Batu bahwasannya pegawai pada dinas ini memiliki kinerja tinggi yang
dihasilkan melalui dukungan kualitas pegawai, lingkungan kerja yang
memuaskan, dan juga disiplin kerja. Selanjutnya, dikutip dari jurnal
penelitian oleh Achmad Yani, dkk (2020) yang melakukan penelitian pada
Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan bahwasannya
pegawai pada dinas ini juga memiliki Kinerja yang tinggi. Kinerja yang
tinggi tersebut dapat tercipta dengan adanya motivasi kerja tinggi yang akan

memaksimalkan pekerjaan yang mereka emban. Kedua penelitian ini
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1.2

memperkuat penelitian-penelitian sebelumnya tentang kinerja pegawai dan

beberapa faktor yang mempengaruhinya.

Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) dari Dinas Kesehatan, dan Dinas
Koperasi, UMKM, Perindustiran, dan Perdagangan Kota Batu sangat
beragam, mulai dari keragaman gender, keragaman usia, dan keragaman
latar belakang pendidikan. Jumlah Pegawai ASN pada dua dinas tersebut
berjumlah 123 pegawai. Pada Dinas Kesehatan terdapat 58 Pegawai ASN
(PNS dan PPPK) dengan rentang usia 30-58 tahun. Sedangkan pada Dinas
Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan terdapat 65 Pegawai
ASN (PNS dan PPPK) dengan rentang usia 28-55 tahun. Adapun latar
belakang pendidikan yang dimiliki oleh Pegawai ASN dari kedua dinas
tersebut yakni mulai dari lulusan SMA/SMK, D3, S1, dan S2.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang telah ditulis tersebut,
terdapat adanya perbedaan hasil penelitian atau research gap yang
dihasilkan oleh masing-masing penelitian. Maka berdasarkan fenomena dan
kontradiksi hasil penelitian yang terjadi di lapangan. Dengan itu perlu
dilakukannya penelitian lebih mendalam mengenai fenomena yang ada pada
saat ini. Maka penelitian ini diberikan judul “Pengaruh Keragaman
Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Motivasi Kerja dan
Komitmen Organisasi sebagai Variabel Intervening (Studi pada ASN
Kota Batu)”.

Rumusan Masalah

1. Apakah Keragaman Tenaga Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja
Pegawai?

2. Apakah Keragaman Tenaga Kerja memiliki pengaruh terhadap Motivasi
Kerja?

3. Apakah Motivasi Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai?

4. Apakah Keragaman Tenaga Kerja terhadap Komitmen Organisasi?

5. Apakah Komitmen Organisasi memiliki pengaruh terhadap Kinerja

Pegawai?
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1.3

6. Apakah Keragaman Tenaga Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja
Pegawai yang di mediasi oleh Motivasi Kerja?

7. Apakah Keragaman Tenaga Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja
Pegawai yang di mediasi oleh Komitmen Organisasi?

Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap
Kinerja Pegawai

2. Untuk mengetahui adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap
Motivasi Kerja

3. Untuk mengetahui adanya pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

4. Untuk mengetahui adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap
Komitmen Organisasi

5. Untuk mengetahui adanya pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai

6. Untuk mengetahui adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap
Kinerja Pegawai yang di mediasi oleh Motivasi kerja

7. Untuk mengetahui adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap

Kinerja Pegawai yang di mediasi oleh Komitmen Organisasi

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian antara lain:

1. Memperkuat penelitian terdahulu yang membahas mengenai kinerja
pegawai dengan hasil temuan penelitian ini.

2. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai bahan referensi atau acuan dalam
penelitian selanjutnya menganai keragaman tenaga kerja terhadap kinerja
pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja dan komitmen organisasi.

Manfaat Praktis:

1. Bagi Akademisi, hasil temuan ini mampu untuk digunakan sebagai sumber
dalam bidang manajemen sumber daya manusia (MSDM).

2. Bagi organisasi atau instansi, sebagai sarana untuk memahami pentingnya

Keragaman Tenaga Kerja, dan bagaimana cara meningkatkan Motivasi
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Kerja dan Komitmen Organisasi yang berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai. Dengan mengatahui faktor-faktor yang berpengaruh terhadap hal
tersebut, organisasi atau instansi dapat mengambil tindakan yang tepat
untuk meningkatkan produktivitas pegawai secara keseluruhan.

. Bagi peneliti, sebagai sarana untuk memperluas pengetahuan teoritis serta
menambah pengetahuan dalam IImu Manajemen Sumber Daya Manusia,
khususnya mengenai Keragaman Tenaga Kerja, Motivasi Kerja,
Komitmen Organisasi dan Kinerja Pegawai dengan memperhatikan
berbagai hal.

. Bagi pihak lain, sebagai referensi guna menjadi perbandingan peneliti

lainnya ketika melaksanakan penelitian dengan tema yang sama.
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BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

2.1  Penelitian Terdahulu
Adapun penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian ini dapat

dilihat pada tabel berikut:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Judul & Penulis Variabel Hasil
1. | Padam Dongol (2022) | e X: Workforce Keragaman tenaga
Diversity kerja berpengaruh
“Workforce Diversity (Gender diversity, | positif dan signifikan
and Its Impact on Age diversity, terhadap Kkinerja
Employees Education pegawai.
Performance In diversity, and
Commercial Banks in Ethnic Diversity)
Nepal” e Y: Employee
Performance
2. | Amir Sohail, Faisal e X: Workforce Keragaman tenaga
Khan, M. Sufyan, Diversity kerja berpengaruh
Maaz Uddin, and (Age diversity, positif dan signifikan
Abdul Basith (2019) Gender diversity, | terhadap kinerja
and Education pegawai.
“The Effect of diversity)
Workforce Diversity e Y:Employee
on Employee Performance
Performance in
Higher Education
Sector”
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Raysha Ramadhani,
dan Yayan
Firmansyah (2023)

“Dampak
Keberagaman

Demografis Tenaga

X: Keberagaman
Demografis
Tenaga Kerja
(Dimensi usia,
gender,
Pendidikan,

agama, dan suku)

Keberagaman tenaga
kerja berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kkinerja

pegawai.

Kerja terhadap e Y:Kinerja

Kinerja Pegawai di Pegawai

PT. XYZ»

Deri Firmansyah, e X1: Motivasi e Motivasi kerja
Neneng Yanti, Eka Kerja berpengaruh
Pranajaya, dan Teddy | e X2: Beban Kerja positif terhadap
Setiawan (2021) e X3: Komitmen kinerja pegawai.

“Dampak dari
Motivasi Kerja,
Beban Kerja,
Komitmen
Organisasional, dan
Diversity Pegawai
terhadap Kinerja
Pegawai (Studi pada
UPK DBM Lengkong
Sukabumi)

Organisasional
X4: Diversity
Pegawai

Y: Kinerja

Pegawai

e Komitmen
organisasi
berpengaruh
positif terhadap
Kinerja pegawai.

e Diversity
pegawai
berpengaruh
terhadap Kinerja

pegawai.

George Amissah dan
K.O. A Aduga (2015)

X: Workforce
Diversity
Y: Employee

Motivation

e Keragaman
tenaga kerja
berpengaruh
positif dan

signifikan
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“Workforce Diversity
and Employee

Motivation”

terhadap

motivasi kerja.

Emiko Magoshi dan
Eunmi Chang (2009)

X: Diversity
Management

Z: Procedural

Manajemen
Keragaman

berpengaruh positif

“Diversity Justice Perception | terhadap komitmen

Management and the Y: Organizational | organisasi.

effects on Employee Commitment

Organizational

Commitment:

Evidence From Japan

and Korea”

Agussalim, Delvianti, X1: Motivasi e Motivasi kerja

dan Juslinar Ita Susi Kerja berpengaruh

Rahayu (2022) (Fisiologi, positif dan
Keamanan, signifikan

“Pengaruh Motivasi Sosial, terhadap kinerja

Kerja, Diversity, dan Penghargaan, pegawai.

Perilaku Kerja Akualisasi Diri) e Diversity

terhadap Kinerja X2: Diversity berpengaruh

Pegawai pada Kantor (Sumber daya positif dan

Badan Keuangan manusia, signifikan

Daerah Kepulauan

Mentawai”

Organisasional)
X3: Perilaku
Kerja
(Komitmen
Profesional,

Amanah dalam

terhadap kinerja

pegawai.
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bekerja, Loyalitas
dalam bekerja)
Y: Kinerja
Pegawai
(Kualitas Kerja,
Kuantitas Kerja,
Tanggung jawab,
Kerjasama,

Inisiatif)

Rina Arbiyanti, dan
Niko Sudibjo (2020)

“Keberagaman, Iklim
Organisasi, dan
Komitmen Organisasi
terhadap
Organizational

Citizenship Behavior”

X1: Keberagaman
X2: 1klim
Organisasi

X3: Komitmen
Organisasi

Y: Organizational
Citizenship

Behavior

e Keberagaman
berpengaruh
positif terhadap
komitmen

organisasi.

Mahmud Hakim, Vip
Paramata, Ari Sunari,
dkk (2023)

“Pengaruh
Keanekaragaman
Angkatan Tenaga
Kerja terhadap
Komitmen Organisasi
(Studi Kasus: PT.
Putra Sumardi

Perkasa)”

X: Keragaman
Tenaga Kerja
Y: Komitmen

Organisasi

Keragaman tenaga
kerja berpengaruh
signifikan terhadap

komitmen organisasi.
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10, Shofi Hidayatullah, e X: Keberagaman | Keberagaman sumber
Sumarni, dan Sry SDM daya manusia
Rosita (2020) e Y:Kinerja berpengaruh positif

dan signifikan
“Pengaruh terhadap Kinerja.
Pengelolaan
Keberagaman SDM
terhadap Kinerja
Pegawai Grand Hotel
Jambi”

11/ Ali Umar, dan Suarni e X: Motivasi e Motivasi
Norawati (2022) e Y1: Komitmen berpengaruh

Organisasi positif dan
“Pengaruh Motivasi e Y2:Kinerja signifikan

terhadap Kinerja
Pegawai dengan
Komitmen Organisasi
sebagai Variabel
Intervening pada
UPT. Sungai Duku

Pekanbaru”

terhadap kinerja.
e Komitmen
organisasi
berpengaruh
positif dann
signifikan

terhadap Kinerja.

12.

Deni Candra, Victor
P.K, dan Sjendry
Loindong (2019)

“Analisis Pengaruh
Kepuasan Kerja,
Motivasi Kerja, dan
Disiplin Kerja

terhadap Kinerja

X1: Kepuasan
Kerja

X2: Motivasi
Kerja

X3: Disiplin
Kerja

Y: Kinerja

Pegawai

Motivasi kerja tidak
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja

pegawai.
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Pegawai pada
Organisasi Umum
Percetakan Negara
Republik Indonesia

Cabang Manado”

13.

Heri Atmojo (2021)

“Pengaruh Kepuasan

X1: Kepuasan
Kerja

X2: Komitemen

Komitmem
organisasi

berpengaruh positif

Kerja dan Komitmen Organisasi dan signifikan

Organisasi terhadap Y: Kinerja terhadap kinerja

Kinerja Pegawai Pegawai pegawai.

Akademi Pariwisata

NHI Bandung”

14, Andi, Sudarno, dan X1: Budaya e Motivasi kerja

Nyoto (2019) Organisasi berpengaruh
X2: Motivasi secara signifikan

“Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja

Organisasi, Motivasi
Kerja, dan Komitmen
organisasi terhadap
Kepuasan Kerja dan
Kinerja Pegawai PT.
Arta Boga Cemerlang

Pekanbaru”

X3: Komitmen
Organisasi
Y1: Kepuasan
Kerja

Y2: Kinerja
Pegawai

pegawai.

e Komitmen
organisaisi tidak
berpengaruh
secara signifikan
terhadap Kinerja

pegawai.

15.

Putu Krisda Pramitha
Wiyani, dan Putu
Bagus Sunthayana
(2022)

X1: Kepuasan
Kerja

X2: Motivasi
Kerja

X3: Komitmen

Organisasional

e Motivasi kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap Kinerja

pegawai.
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“Pengaruh Kepuasan
Kerja, Motivasi Kerja,
dan Komitmen
Organisasional
terhadap Kinerja

Pegawai (Studi Kasus

Y: Kinerja

Pegawal

e Komitmen
organisasi
berpengaruh
positif dan
signifikan

terhadap Kinerja

Pada Pegawai pegawai.
ARENA PUB &
RESTAURANT)”

16, Samsul Arifin, dan e X1:Pengalaman | Komitmen organisasi
Didir Darmawan Kerja berpengaruh
(2022) e X2: Komitmen signifikan terhadap

Organisasi Kinerja pegawai.
“Studi tentang e X3: Persepsi
Pengalaman Kerija, Dukungan
Komitmen Kerja, Organisasi
Dukungan Organisasi e Y:Kinerja
dan Pengaruhnta Pegawai
terhadap Kinerja
Pegawai”

17, Sri Wahyu Utama, e X1: Motivasi e Motivasi kerja
dan Sjarief Hidajat Kerja berpengaruh
(2022) e X2: Disiplin positif terhadap

Kerja Kinerja pegawai.

“Motivasi Kerja,
Disiplin Kerja, dan
Komitmen
Organisasional
terhadap Kinerja

Pegawai pada

X3: Komitmen
Organisasional
Y: Kinerja

Pegawai

e Komitmen
organisasi tidak
berpengaruh
terhadap kinerja

pegawai.
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Organisasi Sektor
Publik”

18. Dewi Susita, Widya e X1: Motivasi Motivasi kerja
Parimita, dan Sofiana Kerja berpengaruh
Setyawati (2020) e X2: Komitmen positif dan

Organisasi signifikan
“Pengaruh Motivasi e Y :Kinerja terhadap kinerja
Kerja dan Komitmen Pegawai pegawai.
Organisasi pada Komitmen
Kinerja Pegawai PT. organisasi
X berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.

19,/ Suwardi Habib, e X1: Komitmen Komitmen
Abdul Rahman, dan Organisasional organisasi
Marwan Man (2022) e X2: Motivasi berpengaruh

Kerja positif dan
“Pengaruh Komitmen e Z: Disiplin Kerja signifikan

Organisasional dan
Motivasi Kerja
terhadap Kinerja
Pegawai Badan
Kepegawaian Daerah
Provinsi Maluku
Utara melalui Disiplin

Kerja”

Y: Kinerja
Pegawai

terhadap kinerja
pegawail.
Motivasi kerja
tidak
berpengaruh
secara signifikan
terhadap Kinerja

pegawai.
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20. Rizal Shalahudin, e X1: Motivasi e Motivasi Kerja

Adya Hermawati, dan Kerja berpengaruh
Tuti Hastuti (2022) e X2: Komitmen positif dan
Organisasional signifikan
“Pengaruh Motivasi e Y:Kinerja terhadap kinerja
Kerja dan Komitmen Pegawai pegawai.
Organisasional e Komitmen
terhadap Kinerja organisasi
Pegawai” berpengaruh
secara positif dan
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.

21 Muhammad Igbal, e X: Motivasi Motivasi berpengaruh
dan Aditya Christian e Z:Komitmen terhadap Kkinerja
(2019) Organisasi pegawai.

e Y:Kinerja
“Pengaruh Motivasi Pegawai
Kerja terhadap

Kinerja Pegawai
dengan Komitmen
Organisasi sebagai

Variabel Moderasi”

Sumber: diolah peneliti (2024)

2.2  Kajian Teori
2.2.1 Keragaman Tenaga Kerja
2.2.1.1 Definisi Keragaman Tenaga Kerja
Keragaman Tenaga Kerja adalah sebuah fenomena yang

menjadi asset berharga bagi organisasi atau organisasi.
Menurut (Djadji dan Andadari, 2021), Keragaman atau

diversity merupakan suatu karakteristik yang memberdakan

38



2.2.1.2

satu individu dengan individu lainnya. Sedangkan menurut
(Maisyura dan Nanda, 2021), mendefinisikan keragaman
sebagai variasi diantara individu yang dipengaruhi oleh
karakteristik ~ biografis dan  karakteristik  pribadi.
Karakteristik biografis mencakup perbedaan yang dapat
diidentifikasi secara langsung, seperti usia, jenis kelamin,
ras, etnis, posisi pekerjaan, agama, dan aspek-aspek identitas
budaya. Sementara karakteristik kepribadian merujuk pada
perbedaan dalam nilai-nilai kepribadian seseorang yang
dapat digunakan untuk menentukan kesamaan saat seseorang
semakin mengenal orang lain. Keragaman tenaga Kerja
merupakan sebuah konsep multidimensi yang mengacu pada
pemahaman lebih dalam tentang berbagai aspek atau dimensi
yang berbeda dan telah berkembang secara global (Saxena,
2014). Keragaman dalam tim kerja dapat membawa berbagai
pandangan, ide, dan pemahaman yang berbeda. Richard
(2008) mengatakan “Workforce diversity means a workforce
made up of people with different human qualities or who
belong to various cultural groups”, yang dapat dijelaskan
bahwa Keragaman tenaga kerja (pegawai) merujuk pada
fakta bahwa dalam organisasi, anggota pegawai memiliki
karakteristik yang beragam atau berasal dari latar belakang

budaya, usia, etnis, jenis kelamin, ras, atau kemampuan fisik.

Keragaman Tenaga Kerja dalam Perspektif Islam
Islam memberikan nilai tenaga kerja dan menegaskan

kewajiban masuia untuk bekerja, baik untuk mememnuhi
kebutuhan hidup, tetapi juga sebagai bentuk ibadah semata-
mata hanya kepada Allah SWT (Pewangi, 2010). Islam
mengajarkan pandangan keseimbangan antara dunia dan
akhirat, dan berusaha memandang pekerjaan sebagai sarana

untuk mencapai tujuan-tujuan yang lebih besar dalam
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2.2.1.3

kehidupan manusia. Hal ini dijelaskan dalam Al-Qur’an
Surat At-Taubah ayat 105:

TR VAR T PRy <P P R A It Y
c-/l-" é; Oj)jwjgdjkf}qj\j ,‘U}wﬂ Vﬁ""' A S \j,l,‘,_c.\ &j
Jaxs 38 G (S5 sigilly Ll

Artinya: “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah
dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada
(Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata,
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan”.

Pada ayat tersebut, dapat dipahami bahwa ajaran islam
tentang nilai-nilai kerja dan tenaga kerja yang dilakukan
dengan baik dan benar tergolong menjadi perbuatan ibadah.
Melakukan pekerjaan yang hanya memperhatikan urusan
duniawi dan mengabaikan kewajiban ibadah merupakan
sebuah tindakan yang merugikan. Sebaiknya, lakukanlah
pekerjaan dengan niat sebagai bentuk ibadah kepada Allah
SWT.

Indikator Keragaman Tenaga Kerja

Keragaman Tenaga Kerja menurut (Alghazo dan Al
Shaiban, 2016) mengacu pada keragaman usia, gender, serta
latar belakang Pendidikan, yang akan dijelaskan sebagai
berikut:

A. Keragaman Usia

Keragaman usia memberikan variasi latar belakang
yang mencakup perbedaan dalam pegalaman, keterampilan,
kemampuan, dan jaringan sosial. Organisasi yang
memperkerjakan pekerja dari berbagai kelompok usia

mampu  memiliki  keunggulan dalam  menciptakan
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lingkungan kerja yang berenergi, dengan kehadiran tenaga
kerja dari berbagai generasi yang memiliki beragam
keterampilan yang menguntungkan organisasi (Fathonah,
2018). Age Diversity mencerminkan sebaran usia pegawai
wdalam struktur organisasi (Anggraeni dkk.,  2014).
Keragaman usia dalam organisasi dapat membawa berbagai
manfaat seperti penggabungan berbagai pengalaman,
persepektif, dan keterampilan yang dapat meningkatkan
produktivitas dan kreativitas di tempat kerja.

. Keragaman Gender

Salah satu bentuk keragaman yang terjadi dalam
suatu organisasi adalah keragaman gender. Perbedaan dalam
jenis kelamin dianggap memiliki dampak pada proses
pengambilan keputusan dalam organisasi. Keragaman
gender mengakibatkan terjadinya ketidakadilan yang sering
mengarah pada diskriminasi terhadap perempuan (Pramesti
dan Nita, 2022). Laki-laki biasanya diberi prioritas karena
dianggap memilki stabilitas emosi, sifat agresif
keterampilan kepemimpinan, ketegasan, dan keterbukaan.
Dan disisi lain, perempuan cenderung lebih berhati-hati,
menghindari risiko, dan lebih berwaspada. Gender Diversity
mencerminkan sebaran laki-laki dan wanita yang menduduki
posisi suatu jabatan (Anggraeni dkk, 2014). Oleh karena itu,
organisasi harus mampu memberikan kesempatan yang sama
bagi setiap pegawai tanpa adanya diskiriminasi sehingga
pada akhirnya mampu meningkatkan nilai organisasi.

. Keragaman Latar Belakang Pendidikan
Pendidikan bisa dianggap sebagai upaya yang

dilakukan secara sengaja dan terstruktur untuk menciptakan
lingkungan pembelajaran yang mendorong perserta didik

untuk  aktif dalam mengembangkan potensi mereka

41



2.2.2

Motivasi
2221

(Ramadhani dkk., 2023). Keragaman latar belakang
Pendidikan merupakan suatu tingkatan Pendidikan yang
pernah dituntaskan oleh seseorang.

Kerja

Definisi Motivasi Kerja
Motivasi Kerja merupakan pemicu yang mendorong

munculnya semangat kerja setiap individu, sehingga mereka
dapat bekerja secara efektif dan terkoordinasi dalam upaya
mencapai tujuan bersama (Hasibuan, 2016). Motivasi Kerja
menjadi sebuah faktor pendorong seorang pegawai atau
pegawai untuk melakukan pekerjaanya dengan semangat dan
produktif, hal ini menyebabkan motivasi kerja dianggap
penting karena dapat mempengaruhi kualitas pekerjaan,
produktivitas, dan pengembangan karir dari seorang pegawai
atau pegawai. Menurut (Triany dkk., 2022) Motivasi
merupakan suatu  proses yang mendorong atau
mempengaruhi individu untuk mencapai tujuan mereka, baik
itu melibatkan aspek positif maupun negatif. Motivasi
memiliki potensi untuk mendorong adanya perubahan dalam
diri seseorang yang dipicu oleh perasaan, kondisi emosional,
atau dorongan jiwa yang mendorong mereka untuk
mengambil tindakan yang berkaitan dengan kebutuhan,
hasrat, dan tujuan yang mereka inginkan. Seseorang yang
mendapatkan motivasi, mereka akan cenderung melakukan
segala hal dengan potensi terbaik yang dimiliki. Sedangkan
menurut (Habib dkk., 2022) motivasi merupakan suatu
dorongan yang dapat timbul dari dalam diri pegawai ataupun
dari luar (organisasi/organisasi), dorongan ini memiliki
potensi pegawain dalam melaksanakan tugas tertentu guna
mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan dan tujuan

individu secara spesifik.
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2.2.2.2

Motivasi Kerja dalam Perspektif Islam
Motivasi merupakan salah satu komponen yang

penting dalam bekerja. Motivasi seperti alat yang menjadi
pendorong diri seseorang sehingga menghasilkan kerja yang
maksimal. Dalam islam, telah diatur konsep bekerja dan
motivasi yang ada di dalamnya. Hal ini dijelaskan dalam Al-
Qur’an Surat At-Taubah ayat 111:

P

3 Oglat 85T B O A3l adedsl el 1o LaiBT 4 Oy
Jof s 5381 8 G ale 1o Bty 1A AT g
o836 T (Kaisy Ty i B AT o Loy Bl 235 - 0135
aall 301 b &5 e
Artinya: “Sesungguhnya Allah telah membeli dari orang-
orang mukmin diri dan harta mereka dengan memberikan
surga untuk mereka. Mereka berperang pada jalan Allah;
lalu mereka membunuh atau terbunuh. (Itu telah menjadi)
janji yang benar dari Allah di dalam Taurat, Injil dan Al
Quran. Dan siapakah yang lebih menepati janjinya (selain)
daripada Allah? Maka bergembiralah dengan jual beli yang
telah kamu lakukan itu, dan itulah kemenangan yang besar”.
Pada ayat tersebut, dapat dipahami bahwa Allah SWT telah
memberitahu kepada hamba-hamba-Nya yang beriman, diri
dan harta benda mereka yang telah mereka korbankan di
jalan Allah dengan syurga akan Allah tukarkan dengan
pahala yang ada di sisi-Nya. Ayat tersebut menyampaikan
bahwa semakin kita meningkatkan kualitas kinerja dengan
sebaik mungkin, semakin besar pula balasan baik dan
sepadan yang akan Kita dapatkan sebagai hasil dari upaaya

yang telah kita lakukan.
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2224

Indikator Motivasi Kerja
Menurut (Mashlow dalam Hasibuan, 2011), indikator

motivasi melibatkan faktor-faktor seperti “kebutuhan fisik,
keamanan dan keselamatan, sosial, penghargaan diri, dan
perwujudan diri”. Beberapa indikator ini dapat digunakan
untuk menilai tingkat motivasi kerja, dapat diuraikan sebagai
berikut:

Kebutuhan Fisiologis

Indikator ini merujuk pada kebutuhan fisik yang ada di

dalam organisasi dan mencakup dengan kebutuhan pegawai

. Kebutuhan Rasa Aman

Indikator ini merujuk pada kebutuhan akan rasa aman dan
keselamatan dari bahaya fisik ataupun emosional.
Kebutuhan Sosial

Indikator ini merujuk pada kebutuhan hubungan baik dengan
seluruh individu yang ada di organisasi.

Kebutuhan Penghargaan

Indikator ini merujuk pada kebutuhan atas pengakuan,
penghargaan diri baik dari lingkungan, faktor internal, dan
faktor eksternal.

Kebutuhan Perwujudan Diri

Indikator ini mengacu pada kebutuhan yang paling tinggi
karena setiap individu akan bertindak bukan karena pengaruh
dari orang lain, melainkan berdasarkan kesadaran dan

keinginan pribadi mereka sendiri.

Faktor Penyebab Timbulnya Motivasi
Secara umum, ada dua jenis penyebab timbulnya

motivasi menurut (Triany dkk., 2022) yang berasal dari
dalam diri individu (intrinsik) ataupun yang dipengaruhi

pengaruh dari luar (ekstrinsik).
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A. Motivasi Intrinsik
Merupakan dorongan yang timbul dari faktor-faktor internal
tanpa adanya tekanan atau pengaruh dari luar. Jenis motivasi
ini dianggap lebih menguntungkan karena bersumber dari
dalam diri sendiri, sehingga mampu memberikan motivasi
yang kuat dan berkelanjutan.

B. Motivasi ekstrinsik
Merupakan dorongan yang timbul karena pengaruh dari luar
individu yang sulit dikendalikan dan bisa hilang dengan
cepat karena dipengaruhi oleh dorongan atau tekanan dari
orang lain.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja memainkan peran yang sangat penting dalam
menciptakan suasana kerja yang produktif dan memuaskan.
Pegawai yamg termotivasi cenderung lebih produktif,
memiliki kepuasan kerja yang tinggi, dan mampu
berkontribusi pada kesusksesan organisasi. Motivasi kerja
yang tinggi tidak hanya memberi manfaat bagi pegawai

tetapi juga bagi keseluruhan organisasi atau organisasi.

2.2.3  Komitmen Organisasi
2.2.3.1  Definisi Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi adalah elemen dan tindakan yang

mencerminkan situasi dimana seorang pegawai memiliki
loyalitas terhadap suatu organisasi dan memiliki keinginan
serta tujuan untuk mempertahankan keanggotaanya di dalam
organisasi tersebut (Robbins dan Judges dalam Samsul,
2022). Komitmen ini akan muncul dalam diri masing-masing
individu ketika ia merasa bahwa pegawai harus memberikan
yang terbaik dan terlibat secara berkelanjutan dalam upaya
organisasi. Hal ini melibatkan keterlibatakan aktif individu

dalam mencapai keberhasilan organisasi melalui interaksi
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yang produktif. Menurut (Porter, 2013), Komitmen
Organisasi adalah sebuah respons individu terhadap
organisasi yang mencakup loyalitas dan pencapaian visi,
misi, serta tujuan organisasi. Pegawai dapat menunjukkan
komitmen yang tinggi terhadap organisasi melalui ciri-ciri
seperti keyakinan yang kuat dan penerimaan terhadap tujuan
dan nilai-nilai organisasi.

Komitmen Organisasi dalam Perspektif Islam
Untuk mencapai tujuan organisasi, kerjasama yang

bersumber dari komitmen anggota terhadap organisasi
menjadi hal yang sangat penting. Hal ini sesuai dengan
prinsip-prinsip etika kerja dalam islam, dimana setiap
muslim diharapkan untuk berkomitmen terhadap organisasi
(A. Jamil, 2007). Dalam Islam, dedikasi seseorang tercermin
melalui tindakan-tindakan yang dijalankan. Dedikasi ini
mencakup pelaksanaan kewajiban dan penghindaran dari
larangan Allah SWT, seperti yang dijelaskan dalam Al-
Qur’an Surat Fushilat ayat 30:

byl i o A gy 5% ¥ il

Artinya: “Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan:
"Tuhan kami ialah Allah" kemudian mereka meneguhkan
pendirian mereka, maka malaikat akan turun kepada mereka
dengan mengatakan: "Janganlah kamu takut dan janganlah
merasa sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah
vang telah dijanjikan Allah kepadamu"

Pada ayat tersebut, dapat disimpulkan bahwa keyakinan
yang teguh dalam diri setiap individu dalam organisasi akan

mendorong mereka untuk tetap konsisten dan bertanggung
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jawab dalam menjalankan komitmen mereka terhadap
organisasi, sehingga dapat mencapai tujuan organisasi yang

telah menjadi kesepakatan bersama.

Indikator Komitmen Organisasi
Komitmen yang kuat dari seorang pegawai terhadap

organisasi akan menjadi penentu dalam membentuk perilaku
dan sifat pegawai selama mereka bekerja dalam sebuah
organisasi (Akbar dkk., 2017). Komitmen organisasional
mampu mendorong pegawai untuk mempertahankan
pekerjaanya untuk mencapai hasil yang diharapkan, pegawai
yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi
akan mampu menunjukkan kualitas yang baik dan bekerja
dengan lebih. Adapun beberapa indikator yang dapat
mengukur komitmen organisasi seseorang dalam sebuah
organisasi atau organisasi menurut (Luthans, 2011) adalah

sebagai berikut:

. Affective Commitment

Indikator ini menyangkut pada keterikatan emosional antara
pegawai dengan pekerjaannya, hal ini terjadi ketika seorang
pegawai menginginkan untuk terlibat dalam organisasi

karena merasakan adanya ikatan emosional.

. Continuance Commitment

Indikator ini mengacu pada nilai ekonomi yang dirasakan
seseorang dalam mempertimbangkan untuk tetap berada do

dalam organisasi dibandingkan dengan meninggalkannya.

. Normative Commitment

Indikator ini menyangkut pada rasa tanggung jawab dan
kewajiban dari seorang pegawai terhadap pekerjaan atau
organisasinya untuk tetap tinggal dengan organisasi atau

organisasinya.
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Kinerja Pegawai

2241

Definisi Kinerja Pegawai
Kinerja merupakan hasil kerja dari seorang pegawali,

dinilai dari aspek kualitas dan kuantitas dalam menjalankan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
(Mangkunegara dalam Salam dkk., 2021). Kinerja Pegawai
memiliki peran yang sangat penting dalam keberhasilan dan
pertumbuhan organisasi. Pegawai yang memiliki kinerja tinggi
dapat membantu organisasi mencapai tujuan dan targetnya
dengan lebih baik, mereka akan secara efisien dan efektif
untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka.
Menurut (Asmawiyah dkk., 2020), Kinerja pegawai adalah
sesuatu yang mempengaruhi individu karena setiap pegawai
memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam
menjalankan tugas pekerjaan mereka. Kinerja seseorang
ditentukan oleh kemampuan, upaya yang mereka lakukan, dan
peluang yang mereka dapatkan. Menurut (Sinambela, 2011),
Kinerja pegawai adalah kemampuan mereka dalam
menjalankan keterampilan khusus. Kinerja pegawai memiliki
peran penting yang besar karena dapat menggambarkan sejauh
mana kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas yang
telah diberikan. Keberhasilan suatu organisasi sangat
tergantung pada sumber daya manusia yang berkontribusi
secara langsung atau tidak langsung kepada organisasi.
Sedangkan menurut (Prasetiyo dkk., 2021), Kinerja merujuk
pada kemampuan seseorang dalam menyelesaikan tugas atau
pekerjaannya. Kinerja dianggap baik dan memuaskan ketika
individu tersebut mencapai tujuan dengan memenuhi standar
yang telah ditetapkan. Penilaian kinerja pegawai adalah proses
yang dilakukan secara teratur untuk mengevaluasi hasil kerja

mereka, jika nilai pekerja melebihi prestasi kerja yang
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2.24.3

diberikan maka organisasi akan memberikan nilai positif

terhadap kinerjaa yang pegawai tersebut lakukan.

Kinerja Pegawai dalam Perspektif Islam
Kinerja mengacu pada bagaimana individu atau

organisasi melakukan tugas dan tanggung jawab mereka
berlandaskan nilai-nilai yang ada. Dalam islam, kinerja yang
baik dilihat sebagai cara untuk mencapai tujuan di dunia dan
mendapatkan keridhoan Allah SWT. Dalam Al-Qur’an telah
dijelaskan Surat Al-Jumu’ah ayat 10:

AT o 0 1985315 23T G 19555510 S plall v 130

b gpld JSIA 18 AT 198515

Artinya:  “Apabila  telah  ditunaikan  shalat, maka
bertebaranlah kamu di muka bumi; dan carilah karunia Allah
dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu beruntung.”
Pada ayat tersebut, dapat dipahami bahwa Allah
menjelaskan bahwa tujuan utama seorang muslim dalam
bekerja adalah untuk mencari Ridha Allah SWT dan
mengharapkan pahala dari hasil yang diperoleh. Jika prinsip
ini menjadi dasar seseorang dalam bekerja, maka akan tercapai
kinerja yang optimal.
Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai
Penilaian kinerja pegawai dapat dilakukan dengan tepat
melalui standar evaluasi kinerja yang memberikan kesempatan
bagi para pegawai mengetahui tingkat kinerja mereka. Adapun
beberapa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja

menurut (Sutrisno, 2011) antara lain:

. Efektif dan efisien

Keberhasilan dalam mencapai tujuan tertentu menandakan

efektivitas, namun, jika kegiatan tersebut memiliki dampak
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yang tidak diinginkan yang memiliki nilai penting dan
menyebabkan ketidakpuasan meskipun tujuan tercapai, maka
efektivitas tersebut bisa disebut sebagai tidak -efektif.
Sebaliknya, jika dampak yang diharapkan tidak penting atau

dianggap sepele, maka kegiatan tersebut dianggap efisien.

. Otoritas

Sidat dari komunikasi atau instruksi dalam struktur formal
suatu organisasi adalah yang diterima oleh anggota organisasi
dan digunakan untuk mengarahkan kegiatan kerja sesuai

dengan kontribusi yang diberikan.

. Disiplin

Mengacu pada penghormatan pegawai terhadap perjanjian
kerja yang mereka miliki dengan organisasi tempat mereka

bekerja.

. Inisiatif

Dorongan untuk kemajuan yang bertujuan memengaruhi
kinerja. Oleh karena itu, untuk mencapai kinerja optimal dari
karyawan yang merupakan tujuan organisasi, penting untuk
memperhatikan aspek-aspek seperti kualitas pekerjaan,
ketepatan waktu, inisiatif, serta kemampuan komunikasi.
Indikator Kinerja Pegawai

Kinerja penting untuk diukur secara objektif dan adil
(Ramadhani dkk., 2023). Penilaian kinerja harus didasarkan
pada kriteria yang jelas, terukur, dan relevan dengan tugas
yang dilakukan, hal ini penting dilakukan agar penilaian
kinerja tidak didasarkan pada preferensi pribadi yang tidak
relevan. Adapun beberapa indikator yang dapat mengukur
kinerja pegawai, menurut (Mangkunegara, 2011), dijelaskan

sebagai berikut:
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. Kualitas Kerja

Indikator ini menunjukkan bahwa tingkat produktivitas yang
tinggi dapat mengurangi jumlah kesalahan dalam
menyelesaikan tugas, hal ini dapat memberikan kontribusi
positif bagi perkembangan organisasi.

. Kuantitas Kerja

Indikator ini merujuk pada kemampuan dalam menjalankan
berbagai tugas secara bersamaan untuk mencapai efisiensi dan
efektivitas seseuai dengan tujuan organisasi.

. Tanggung Jawab

Indikator ini mengacu pada tingkat kemampuan pegawai
dalam menerima dan menjalankan tugasnya, serta
bertanggung jawab atas pekerjaan dan fasilitas yang
digunakan sehari-hari.

. Kerja Sama

Indikator ini merujuk pada kesediaan pegawai untuk
berpartisipasi di luar lingkup pekerjaan mereka, yang
berpotensi meningkatkan kualitas kerja.

. Inisiatif

Indikator ini merujuk pada kemauan anggota organisasi untuk
memgambil inisiatif dalam melakukan tugas dan

menyelesaikan masalah tanpa harus menunggu perintah.
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2.3  Kerangka Konseptual

Gambar 2.1

Kerangka Konseptual
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24.1

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Asset yang paling penting dalam setiap organisasi adalah pegawai

yang memiliki latar belakang yang beragam, karena keberagaman
tersebut dapat meningkatkan kemampuan organisasi dalam pemecahan
masalah melalui kontribusi ide-ide yang unik dan kreatif sehingga
mampu memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi (Jha, 2009
dalam Saxena, 2014). Tenaga kerja yang beragam dapat berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Kinerja Pegawai sendiri merujuk pada
kemampuan seseorang dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaannya
(Prasetiyo dkk., 2021). Kinerja dianggap baik dan memuaskan ketika
individu tersebut mencapai tujuan dengan memenuhi standar yang telah
ditetapkan.

Penelitian yang dilakukan oleh (Amir Sohail dkk., 2019)

menjelaskan bahwa keragaman tenaga kerja berpengaruh signifikan
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24.2

terhadap kinerja pegawai. Dari hasil penelitian ini, untuk meningkatkan
Kinerja yang lebih baik dibentuklah tim yang beragam. Ketika tenaga
kerja yang beragam mampu meningkatkan kreativitas, keterampilan,
serta kemampuan untuk memecahkan masalah. Penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Padam Dongol, 2022) yang
menjelaskan bahwa keragaman tenaga kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dari hasil penelitian ini, keragaman gender
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, keragaman usia berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, keragaman tingkat Pendidikan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, serta keragaman etnis berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai.

H1 = Diduga adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap

Kinerja Pegawai

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Motivasi Kerja
Keragaman Tenaga Kerja merupakan sebuah fenomena dimana

organisasi memperkerjakan individu-individu yang beragam ciri-ciri
dan latar belakangnya, meliputi jenis kelamin, usia, entitas, budaya,
agama, pendidikan, pengalaman Kerja, dan lain sebagainya. Menurut
(Jha, 2009 dalam Saxena, 2014), mengatakan bahwa asset yang paling
penting dalam setiap organisasi adalah pegawai yang memiliki latar
belakang yang beragam, karena keberagaman tersebut dapat
meningkatkan kemampuan organisasi dalam pemecahan masalah
melalui kontribusi ide-ide yang unik dan kreatif sehingga mampu
memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi. Sedangkan
Menurut (Triany dkk., 2022) Motivasi adalah sebuah proses yang
memacu atau mempengaruhi individu untuk mencapai tujuan mereka,
baik itu dari konteks positif maupun negatif. Motivasi dapat
menyebabkan perubahan dalam diri seseorang yang dipicu oleh
perasaan, kondisi emosional, atau dorongan jiwa yang mendorong
mereka untuk mengambil tindakan yang berkaitan dengan kebutuhan,

hasrat, dan tujuan yang mereka inginkan
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Penelitian yang sebelumnya pernah dilakukan oleh (Prasojo dan
Martinus, 2021) menjelaskan bahwa keragaman tenaga Kkerja
berpengaruh terhadap motivasi, organisasi yang dapat menjalankan
manajemen keragaman dengan baik maka akan menimbulkan motivasi
tersendiri bagi pegawai. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (George dan K.O.A Aduga, 2015) yang menjelaskan
bahwa keragaman tenaga kerja berpengaruh terhadap motivasi,
menetapkan berbagai strategi untuk membantu mengurangi dampak
negatif keberagaman terhadap motivasi.

H2 = Diduga adanya pengaruh keragaman tenaga kerja terhadap

motivasi kerja

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Motivasi adalah sebuah proses yang memacu atau mempengaruhi

individu untuk mencapai tujuan mereka, baik itu dari konteks positif
maupun negatif (Triany dkk., 2022). Oleh karena itu, motivasi
mendorong pegawai untuk menjalankan tugas tertentu untuk mencapai
tujuan organisasi secara kesuluruhan dan tujuan individu secara khusus.
Sedangkan Kinerja merujuk pada kemampuan seseorang dalam
menyelesaikan tugas atau pekerjaannya (Prasetiyo dkk., 2021). Kinerja
dianggap baik dan memuaskan ketika individu tersebut mencapai
tujuan dengan memenuhi standar yang telah ditetapkan. Motivasi tinggi
yang dimiliki oleh pegawai dianggap penting untuk meningkatkan
Kinerja mereka.

Penelitian yang sebelumnya pernah dilakukan oleh (Ali Umar dan
Suarni, 2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap
Kinerja, hasil penelitian dari fakta lapangan menunjukkan bahwa
pemberian motivasi sangatlah penting untuk menunjang Kinerja
pegawai. Motivasi yang diberikan berupa penghargaan dari organisasi
untuk pegawai berprestasi. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Asmawiyah dkk., 2020) menjelaskan bahwa motivasi

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
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Motivasi Kerja adalah salah satu faktor yang berpengaruh terhadap
Kinerja seseorang. Ini berarti semakin tinggi motivasi kerja seseorang,
semakin tinggi pula kinerja yang dicapai.

H3 = Diduga adanya pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Pegawali

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Komitmen
Organisasi

Keragaman atau diversity merupakan sebuah ciri khas yang
membedakan antara individu satu dengan individu yang lain (Djadji
dan Andadari, 2021). Aspek Keragaman Kerja merupakan pedoman
bagi sumber daya manusia dalam menghadapi tantangan dari luar dan
berusaha untuk mengintegrasikan diri ke dalam organisasi, hal ini
memungkinkan pegawai untuk memahami nilai-nilai yang ada dan
bagaimana mereka praktikan dalam tindakan dan perilaku mereka
(Suhendri, 2020). Sedangkan Komitmen organisasi mendorong
pegawai untuk mempertahankan pekerjaan mereka dan menghasilkan
hasil yang seharusnya. Komitmen Organisasi adalah sebuah respons
individu terhadap organisasi yang mencakup loyalitas dan pencapaian
visi, misi, serta tujuan organisasi (Porter, 2013).

Penelitian yang pernah dilakukan oleh (E. Magoshi dan E. Chang,
2009) menjelaskan bahwa keragaman tenaga kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi. Dari hasil peneliatian ini, pemanfaatan
dan pengelolaan keragaman yang ada di organisasi dengan cara
memberikan beragam kebutuhan dan kepentingan pegawai yang pada
gilirannya dapat menimbulkan komitmen organisasi dari sisi pegawai.
Penelitian yang juga pernah dilakukan oleh (Mahmud dkk., 2023)
menjelaskan bahwa keragaman tenaga kerja berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi
H4 = Diduga adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap

Komitmen Organisasi
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24.6

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Komitmen organisasi merupakan sebuah dorongan internal

seseorang untuk berkontribusi aktif dalam mencapai tujuan organisasi
yang mengutamakan kepentingan organisasi di atas segala hal (Yusuf
dan Syarif, 2018). Komitmen ini akan muncul dalam diri masing-
masing individu ketika ia merasa bahwa pegawai harus memberikan
yang terbaik dan terlibat secara berkelanjutan dalam upaya organisasi.
Komitmen organisasi mendorong pegawai untuk mempertahankan
pekerjaan mereka dan menghasilkan hasil kerja yang sesuai denga
napa yang ditetapkan. Hal ini berhubungan dengan peningkatan
Kinerja pegawai, yang dimana keberhasilan suatu organisasi dapat
dilihat dari Kinerja setiap pegawainya, kinerja pegawai itu akan
mempengaruhi Kkinerja organisasi secara keseluruhan (Agussalim
dkk., 2022).

Penelitian yang sebelumnya pernah dilakukan oleh (Heri Atmojo,
2021) menjelaskan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh
posisitif dan siginifikan terhadap Kinerja, tingkat hubungan antara
komitmen organisasi dengan kinerja adalah cukup erat. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Putu Krisda dan Putu
Bagus, 2022) menjelaskan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai, dari hasil penelitian tersebut dapat
disimpulkan bahwa komitmen organisasi yang baik akan mampu
meningkatkan Kinerja pegawai.

H5 = Diduga adanya pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai
yang dimediasi oleh Motivasi Kerja

Keragaman tenaga Kerja merupakan sebuah konsep multidimensi
yang mengacu pada pemahaman lebih dalam tentang berbagai aspek
atau dimensi yang berbeda dan telah berkembang secara global
(Saxena, 2014). Keragaman dapat menciptakan peluang bagi individu

untuk tumbuh dan berkembang, yang pada gilirannya akan
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meningkatkan produktivitas dan kinerja pegawai. Keberhasilan suatu
organisasi dapat dilihat dari kinerja setiap pegawainya, kinerja pegawai
itu akan mempengaruhi Kkinerja organisasi secara keseluruhan
(Agussalim dkk., 2022). Kinerja Pegawai yang tinggi dapat dihasilkan
salah satunya dengan adanya motivasi yang diberikan oleh organisasi.
Menurut (Habib dkk., 2022) motivasi adalah sebuah dorongan yang
bisa muncul dari dalam diri pegawai ataupun dari luar
(organisasi/organisasi).

Penelitian yang sebelumnya pernah dilakukan oleh (Silsiani dan
Anang, 2018) menjelaskan bahwa keragaman tenaga kerja berpengaruh
besar terhadap kinerja pegawai. Dari hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa pegawai dari berbagai latar belakang bisa memudahkan
organisasi dalam penyelesaian masalah, serta mereka juga dapat
bekerja dengan baik dan tepat waktu. Penelitian yang dilakukan oleh
(Agussalim dkk., 2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, apabila motivasi kerja
dilakukan dengan baik akan dapat meningkatkan kinerja pegawai.

H6 = Diduga adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap

Kinerja Pegawai yang di Mediasi oleh Motivasi Kerja

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai
yang dimediasi oleh Komitmen organisasi

Asset yang paling penting dalam setiap organisasi adalah pegawai
yang memiliki latar belakang yang beragam, karena keberagaman
tersebut dapat meningkatkan kemampuan organisasi dalam pemecahan
masalah melalui kontribusi ide-ide yang unik dan kreatif sehingga
mampu memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi (Jha, 2009
dalam Saxena, 2014). Apabila Keragaman Tenaga Kerja dikelola
dengan baik, maka akan mendorong timbulnya kinerja pegawai yang
baik pula. Pegawai yang memiliki komitmen organisasi tinggi, mereka
cenderung akan berusaha untuk mencapai tujuan bersama berusahaan

dan bersedia bekerja keras untuk mencapainya. Pegawai yang memiliki
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komitmen kuat akan tetap konsisten bertahan di organisasinya
(Nasution, 2017).

Penelitian yang sebelumnya pernah dilakukan oleh (Shofi
Hidayatullah dkk., 2020) menjelaskan bahwa keragaman tenaga kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Yang artinya semakin baik
pengelolaan keragaman tenaga kerja pada suatu organisasi, maka hal
ini akan diikuti dengan semakin meningkatnya kinerja mereka dalam
bekerja. Penelitian yang pernah dilakukan oleh (Samsul dan Didit,
2022) menjelaskan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai, Pegawai akan bekerja lebih keras untuk memberikan
kontribusi yang lebih besar bagi organisasi.

H7 = Diduga adanya pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap

Kinerja Pegawai yang di mediasi oleh Komitmen Organisasi.
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3.1

3.2

3.3

BAB Il1

METODOLOGI PENELITIAN

Jenis dan Pendekatan Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif. Penelitian dengan pendekatan kuantitatif adalah suatu metode
penelitian yang fakta atau alasan terjadinya fenomena sosial secara objektif
serta melakukan pengujian secara hipotesis terhadap data yang akan diteliti
(Ghozali, 2009). Pengukuran ini dianggap lengkap apabila
direpresantasikan dalam bentuk angka yang diperoleh melalui alat ukur
yang sesuai. Pendekatan kuantitatif dapat dianggap efektif jika kesimpulan
yang diperoleh bersumber dari pengukuran yang objektif, serta memiliki
tingkat validitas dan reabilitas yang tinggi (Azwar, 2014). Penelitian ini
menggunakan metode Explanatory Research, yang bertujuan untuk
menjelaskan posisi variabel yang tengah diinvestigasi dan hubungan antara
satu variabel dengan variabel lainnnya (Sugiyono, 2017).
Lokasi Penelitian

Pemilihan lokasi penelitian merupakan salah satu faktor yang menjadi
pertimbangan peneliti untuk melaksanakan suatu penelitian. Pertimbangan
tersebut melibatkan aspek biaya, tenaga, dan waktu yang diperlukan.
Penelitian ini akan dilakukan di Dinas Kesehatan dan Dinas Koperasi,
UMKM, Perindustrian, dan Perdangan Kota Batu. Peneliti memilih lokasi
tersebut karena terdapat fenomena keberagaman tenaga kerja yang
signifikan.

Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi merujuk pada objek atau subjek yang memiliki kualitas dan
karakteristik tertentu yang telah ditentukan oleh peneiliti untuk studi,
analisis, dan pengambilan kesimpulan (Supriyanto dan Maharani,

2013). Keberadaan anggota populasi yang serupa akan memudahkan
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3.3.2

dalam mencapai kebenaran, terutama jika pengambilan sampel
dilaksanakan dengan tepat. Jika seorang peneliti berniat untuk
menginvestigasi seluruh elemen yang ada dalam area penelitian, maka
penelitian tersebut dapat diklasifikasikan sebagai penelitian populasi
atau studi populasi. Populasi penelitian pada ASN Kota Batu (Dinas
Kesehatan, dan Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan
Perdagangan Kota Batu) dengan jumlah 123 Pegawai (58 Pegawai ASN
Dinas Kesehatan dan 65 Pegawai ASN Dinas Koperasi, UMKM,
Perindustrian, dan Perdagangan).
Sampel

Sampel merupakan sebagain dari keseluruhan populasi yang
memiliki karakteristik yang serupa (Supriyanto dan Maharani, 2013).
Dalam menentukan jumlah sampel yang diambil dari populasi tersebut,
langkah ini harus dijalankan dengan menggunakan teknik pengambilan
sampel yang sesuai. Teknik sampling dibagi menjadi dua kategori
utama, yaitu Probability Sampling dan Nonprobability Sampling.
Penulis memilih menggunakan teknik Nonprobability Sampling dalam
penelitian ini yang dijelaskan oleh (Sugiyono, 2017), Nonprobability
Sampling adalah metode pengambilan sampel dimana tidak semua
elemen atau anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk
dipilih sebagai sampel. Dalam konteks penelitian ini, sampel yang
diambil terdiri dari pegawai ASN Kota Batu, termasuk Dinas Kesehatan
dan Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan Kota
Batu, dengan jumlah keseluruhan 123 pegawai (65 Pegawai ASN dari
Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan, serta 58

Pegawai ASN dari Dinas Kesehatan).

Teknik Pengambilan Sampel

Metode pengambilan sampel yang diterapkan dalam penelitian ini

adalah sampling jenuh, yang termasuk dalam kategori Nonprobability

Sampling. Menurut (Sugiyono, 2017), menjelaskan bahwa sampling jenuh

adalah teknik dimana semua anggota populasi diikutsertakan sebagai

60



3.5

3.6

sampel, umumnya digunakan ketika jumlah populasi relatif kecil atau ketika
peneliti ingin membuat generalisasi dengan tingkat kesalahan yang sangat
rendah. Dalam konteks lain, istilah yang sering digunakan untuk sampling
jenuh adalah sensus, di mana semua anggota populasi menjadi bagian dari
sampel.
Data dan Jenis Data

Dalam penelitian ini, terdapat dua jenis data berdasarkan sumbernya,
yakni data primer dan data sekunder, yang dijelaskan sebagai berikut:
Menurut (Supriyanto dan Maharani, 2013), Data Primer adalah data yang
diperoleh secara langsung dari jawaban responden melalui kuisioner atau
wawancara. Sumber data dalam penelitian ini berasal dari kuisioner yang
disebarkan kepada pegawai ASN Dinas Kesehatan dan Dinas Koperasi,
UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan Kota Batu, yang berfungsi sebagai
responden dalam penelitian ini.
Menurut (Supriyanto dan Maharani, 2013), Data Sekunder merupakan
informasi yang telah ada dan telah diolah dalam bentuk dokumen atau
tulisan sebelumnya. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari buku,

jurnal sebelumnya, dan literatur lainnya.

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dapat dilakukan dari berbagai konteks, berbagai
sumber, dan melalui berbagai metode (Sugiyono, 2013). Beberapa teknik
pengumpulan data yang diterapkan oleh peneliti dalam penelitian ini

dijelaskan sebagai berikut:

Kuisioner

Kuisioner merupakan metode pengambilan data yang melibatkan
penyediaan serangkaian pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawab sesuai pertanyaan yang diajukan (Sugiyono, 2013). Kuisioner yang
disebar memuat pertanyaan-pertanyaan tertulis kepada responden dengan
menyediakan opsi jawaban yang terkait dengan indikator-indikator

penelitian. Data dikumpulkan dengan memberikan pernyataan tertulis
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kepada responden melalui kuisioner online atau Google Form. Teknik ini
meminta responden untuk membaca dan menjawab pernyataan tanpa
adanya peneliti yang mendampingi secara langsung (Indrianto dan Supomo,
2009). Data diperoleh melalui kuisioner online yang disebarkan melalui
Google Form kepada pegawai ASN Kota Batu (Dinas Kesehatan dan Dinas
Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan Kota Batu).

. Studi Pustaka
Studi Pustaka pada penelitian ini digunakan untuk mendapatkan informasi
mengenai teori yang akan dibahas dengan cara mempelajari dan
mengenalaisis berbagai literatur yang relevan dengan topik penelitian ini.
Skala Pengukuran
Skala pengukuran pada penelitian ini menggunakan skala likert.
Jawaban terhadap kuisioner mengacu pada skala likert. Menurut (Sugiyono,
2016), Skala likert digunakan untuk menilai sikap, pendapat, dan persepsi
individu atau kelompol terhadap fenomena sosial yang diamati. Dalam skala
likert digunakan 1 s/d 5 skor yang diberikan terhadap jawaban yang telah
diberikan dalam setiap pertanyaan. Alternatif jawaban yang disediakan
dapat dilihat pada table berikut ini:
Tabel 3.1
Pengukuran Skala Likert
No Kriteria Kode Skor
1 Sangat Tidak Setuju STS 1
2 Tidak Setuju TS 2
3 Ragu-ragu RR 3
4 Setuju SS 4
5 Sangat Setuju SS 5

Sumber: (Sugiyono, 2017)

Definisi Operasional Variabel

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang ditentukan oleh peneliti

untuk dipelajari sehingga akan memperoleh informasi mengenai hal tersebut
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yang kemudin ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2019). Adapun variabel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

. Variabel Dependen
Menurut (Sugiyono, 2019), Variabel dependen, atau yang juga disebut
variabel terikat, merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas.
Penggunaan variabel ini bertujuan untuk mengevaluasi seberapa besar
pengaruhnya terhadap variabel bebas. Dalam konteks penelitian ini, variabel
yang berperan sebagai variabel dependen adalah Kinerja Pegawai (Y).

. Variabel Independen
Menurut (Sugiyono, 2019), Variabel independen, atau yang juga disebut
variabel bebas, adalah variabel yang memiliki pengaruh atau dapat
menyebabkan perubahan pada variabel terikat. Fungsi variabel independen
adalah untuk menentukan apakah ada atau tidaknya dampak dari variabel
bebas terhadap variabel lainnya. Dalam kerangka penelitian ini, variabel
independen adalah Keberagaman Tenaga Kerja (X).

. Variabel Intervening
Menurut (Sugiyono, 2019), Variabel intervening, atau disebut juga variabel
penghubung, adalah variabel yang secara teoritis memengaruhi hubungan
antara variabel bebas dan terikat, berfungsi sebagai penghubung yang tidak
dapat diamati dan diukur secara langsung. Dalam penelitian ini, variabel
yang berperan sebagai variabel intervening adalah Motivasi Kerja (Z1) dan

Komitmen Organisasi (Z2)

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Item Skala
Keragaman Keragaman 1. Pemimpin saya Likert
Tenaga Kerja Usia melibatkan semua

anggota pada usia

yang berbeda dalam

pemecahan masalah
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(Alghazo dan Al
Shaiban, 2016)

dan pengambilan

keputusan.

. Perbedaan usia dalam

organisasi saya dapat

menyebabkan konflik.

Keragaman

Gender

. Organisasi saya

memberikan peluang
yang sama untuk
maju dan

berkembang.

. Program pelatihan

dan pengembangan di
organisasi saya

dikembangkan untuk
memenuhi kebutuhan

pria dan wanita.

Likert

Keragaman
Latar Belakang
Pendidikan

. Organisasi saya

memberikan
perlakuan yang sama
tanpa membedakan
latar belakang

pendidikan.

. Saya merasa kurang

percaya diri dengan
latar belakang
pendidikan yang
dimiliki.

Kebutuhan
Fisik

. Gaji yang diberikan

sudah sesuai dengan

Likert
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Motivasi Kerja
(Z1)

(Mashlow dalam
Hasibuan, 2011)

pekerjaan yang saya

lakukan.

. Bonus dan insentif

yang diberikan
organisasi kepada
pegawai nya sudah
adil.

. Organisasi saya

sangat peduli terhadap
kesejahteraan

pegawainya.

Kebutuhan

Rasa Aman

Keselamatan kerja di
organisasi saya sudah
diperhatikan dengan
baik.

Keamanan di
lingkungan organisasi
saya sudah dikelola

dengan baik.

Likert

Kebutuhan
Sosial

. Saya dapat

bersosialisasi dengan
baik terhadap sesama

rekan kerja.

. Saya dapat

mengetahui kemajuan
yang sudah saya capai
dalam menyelesaikan
pekerjaan yang
diberikan.

Likert
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Kebutuhan

Penghargaan

Organisasi saya
mengakui dan
menghargai prestasi

kerja pegawai.

. Saya merasa lebih

termotivasi dengan
adanya penghargaan

yang diberikan.

Likert

Kebutuhan
Perwujudan
Diri

Organisasi saya
memberikan pelatihan
kepada pegawai untuk
meningkatkan

keterampilan kerja.

. Saya merasa bekerja

pada organisasi ini
dapat
mengembangkan

kemampuan saya.

Likert

Komitmen

Organisasi (Z2)

(Luthans, 2011)

Affective

Commitment

. Saya merasa bahagia

menghabiskan waktu
untuk berkarir dalam
organisasi ini.

Saya merasa terikat
secara emosional

dengan organisasi.

Likert

Normative

Commitment

. Saya merasa

berpindah dari satu
organisasi ke

organisasi lain

Likert
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merupakan suatu hal

yang tidak etis.

. Saya memiliki

kepercayaan bahwa
seseorang harus setia

dengan organisasinya.

. Saya merasa lebih

baik bekerja pada satu
organisasi sepanjang

karir saya.

Continuance

Commitment

. Sangat sulit bagi saya

meninggalkan
organisasi ini
meskipun saya

menginginkannya.

. Banyak hal yang akan

terganggu dalam
kehidupan saya jika
saya meninggalkan

organisasi ini.

Likert

Kinerja Pegawai

(Y)

(Mangkunegara,
2011)

Kualitas Kerja

. Saya melakukan

pekerjaan dengan
teliti.

. Saya melakukan

pekerjaan sesuali
dengan standar
operating producer
(SOP) yang ada.

. Tingkat kesalahan

dari hasil pekerjaan

Likert
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dapat saya kurangi

dari waktu ke waktu.

Kuantitas Kerja

. Saya memahami cara

untuk mencapai hasil
yang diinginkan
organisasi.

Hasil pekerjaan saya
selama ini telah sesuai
dengan tujuan yang

diharapkan organisasi.

Likert

Tanggung
Jawab

. Saya tidak pernah

menunda-nuda waktu
dalam menyelesaikan

pekerjaan.

. Saya menyelesaikan

pekerjaan dengan

tepat waktu.

Likert

Kerjasama

. Saya memiliki

kemampuam untuk

bekerja dalam tim.

. Saya memiliki

keterbukaan dalam
menyampaikan dan
menerima pendapat

rekan kerja.

Likert

Inisiatif

. Saya mampu

menyelesaikan tugas
tanpa menunggu

perintah atasan.
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3.9

2. Saya mampu
mengindenfitikasi
peluang baru untuk
mengembangkan

keterampilan atau

pengetahuan

Sumber: diolah peneliti (2024)

Teknik Analisis Data

Analisis dapat dilakukan dengan mengidentifikasi atau menjelaskan
permasalahan sebelum terlibat langsung dalam pengumpulan data lapangan,
dan kemudian melanjutkan hingga tahap penulisan hasil penelitian
berdasarkan informasi yang terkumpul (Sugiyono, 2019). Metode analisis
data yang diterapkan dalam penelitian ini adalah Partial Least Square
(PLS). PLS merupakan pendekatan yang berbasis pada component-based-
structural equation modelling (SEM). Menurut (Ghozali, 2015), Fokus dari
PLS-SEM adalah membangun atau mengembangkan teori. Karena
penelitian ini melibatkan model yang kompleks dengan jumlah sampel yang
terbatas, analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak Smart PLS
4.0. Penggunaan Smart PLS 4.0 memungkinkan peneliti melakukan
penggandaan secara acak, sehingga masalah asumsi normalitas dapat
dihindari. Dalam kerangka analisis ini, PLS-SEM terdiri dari dua sub model,
yaitu Structural Model atau Inner Model, dan Measurement Model atau
Outer Model.

3.9.1 Uji Statistik Deskriptif

Menurut (Sugiyono, 2017), Statistik Deskriptif adalah teknik
statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan tujuan
memberikan gambaran atau penjelasan tentang data yang ada, tanpa

bermaksud membuat kesimpulan yang bersifat umum atau generalisasi.
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3.9.2

Uji Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran outer model dilakukan untuk mengklarifikasi
hubungan antara variabel laten dan indikatornya, yang harus valid dan
reliabel (Ghozali, 2015). Evaluasi pada outer model dengan indikator
reflektif melibatkan penggunaan convergent validity dan discriminant
validity untuk indikator yang membentuk konstruk laten, serta
perhitungan composite reliability dan cronbach’s alpha untuk blok
indikatornya. Sementara itu, pada outer model dengan indikator
formatif, evaluasinya dilakukan melalui analisis substantive content,
yang mencakup perbandingan relative weight dan pemeriksaan
signifikansi dari masing-masing indikator (Ghozali, 2015). Penjelasan
mengenai model pengukuran yang diterapkan oleh peneliti akan

diuraikan berikut ini:

Convergent Validity

Convergent Validity adalah evaluasi terhadap sejauh mana konstruk
menghubungkan dengan variabel laten. Pengujian Convergent Validity
dapat dilihat dari loading factor pada setiap indikator konstruk. Sebuah
Nilai loading factor > 0,7 dianggap sebagai nilai ideal, menunjukkan
bahwa indikator tersebut valid dan efektif dalam mengukur konstruk
yang dibuat. Meskipun demikian, nilai loading factor > 0,5 masih dapat
diterima (Ghozali, 2015).

Discriminant Validity

Discriminant Validity terjadi ketika dua instrumen yang berbeda, yang
mengukur dua konstruk yang seharusnya tidak saling berkorelasi,
menghasilkan skor yang tidak menunjukkan korelasi atau hubungan
antar keduanya (Jogiyanto, 2011). Discriminant Validity tercermin
melalui cross loading, yang kemudian dibandingkan dengan nilai
Average Variance Extracted (AVE) dengan mengkuadratkan nilai
korelasi antar konstruk. Untuk menilai validitas konstruk, diperhatikan
nilai AVE, dan jika nilai AVE > 0,50, maka model dianggap baik
(Ghozali, 2015).
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C. Reability

3.9.3

Reability adalah teknik yang digunakan untuk mengukur konsistensi,
kestabilan, dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk.
Pengukuran reliabilitas suatu konstruk dapat menggunakan indikator
reflektif dengan dua pendekatan, yaitu Cronbach’s Alpha dan

Composite Reliability atau Dillon-Goldstein’s. Jika nilai Cronbach’s

Alpha dan Composite Reliability lebih dari 0,7, maka konstruk

dianggap memiliki reliabilitas yang memadai dan dapat diterima
(Ghozali, 2015).
Uji Model Struktutal (Inner Model)

Inner Model atau model structural mencerminkan hubungan atau
kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk yang dibentuk
berdasarkan dasar teori (Ghozali, 2020). Inner model gunakan sebagali
model struktural untuk meramalkan hubungan kausal antar variabel

laten.

. R-Square

Elemen pertama yang dinilai dari model struktural adalah nilai R-
Square untuk setiap variabel dependen, yang digunakan sebagai
pengujian kecocokan model. Suatu model dapat dianggap lemah jika
nilai R-Square-nya sekitar 0,25, moderat dengan nilai sekitar 0,50, dan
kuat jika nilainya mendekati 0,75 (Ghozali, 2015)

. F-Square

Variabel laten dikelompokkan berdasarkan tingkat pengaruhnya pada
tingkat struktural, dengan nilai 0,35 menunjukkan pengaruh besar,
0,15 menunjukkan pengaruh sedang, dan nilai 0,02 dianggap sebagai
pengaruh lemah (Ghozali, 2012).

. Estimate for Path Coefficients

Bootstrapping adalah metode yang dapat memperlihatkan nilai
signifikan T statistic dan koefisien parameter untuk melihat

signifikansi hubungan antar variabel.
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3.94

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan membandingkan nilai t-
hitung dengan nilai t-tabel, yang bertujuan untuk mengevaluasi
pengaruh dalam konteks penelitian ini. Nilai t-hitung diperoleh melalui
proses bootstrap menggunakan perangkat lunak Smart PLS (Abdillah
dan Harton, 2015) Penelitian ini melibatkan variabel intervening, yaitu
motivasi kerja dan komitmen organisasi. Jika nilai t-hitung melebihi
nilai t-tabel, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan. Tingkat signifikansi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah 5%, dan jika nilai p-value lebih kecil dari 5%, variabel
intervening dianggap mampu menjadi mediator antara variabel

dependen yang dipengaruhi oleh variabel independen
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4.1

BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

411

Profil Instansi
A. Dinas Kesehatan Kota Batu

Dinas Kesehatan Kota Batu merupakan sebuah
organisasi SKPD (Satuan Kerja Perangkat Daerah) yang
menjadi entitas penting dalam kerangka struktural pemerintah
Kota Batu. Sebagai sebuah organisasi yang bertanggung jawab
dalam bidang kesehatan, Dinas Kesehatan memiliki peran
strategis dalam menyelenggarakan dan mengkoordinasikan
berbagai kegiatan serta program Kesehatan di wil4ayah
tersebut. Melalui tugasnya, Dinas Kesehatan Kota Batu
berkomitmen untuk meningkatkam kesejahteraan masyarakat
dan memberikan pelayanan kesehatan yang berkalitas, sejalan
dengan tujuan dan visi misi Pembangunan Kota Batu. Dalam
struktur organisasi, kepemimpinan Dinas Kesehatan Kota Batu
dipegang oleh seorang kepala dinas. Kepala dinas ini
bertanggung jawab terhadap berbagai aspek yang berkaitan
dengan perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan program-
program Kesehatan yang diselenggarakan dinas tersebut.
Sebagai bagian dari tata kelola pemerintahan Kota Batu, kepala
dinas memiliki kewajiban untuk melapor dan berkoordinasi
dengan Wali Kota Batu melalui sekertaris daerah. Dinas
Kesehatan Kota Batu terletak di JI. Samadi No. 71,
Pesanggrahan, Kecamatan Batu, Kota Batu, Jawa Timur

(Balaikota Among Tani).
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B. Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan
Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian dan Perdangan
Kota Batu merupakan sebuah organisasi SKPD (Satuan Kerja
Perangkat Daerah) yang memiliki peran sentral dalam
mendukung dan mengembangkan sektor ekonomi. Sebagal
entitas pemerintahan yang berfokus pada Koperasi, UMKM,
Perindustrian, dan perdagangan, dinas ini bertanggung jawan
untuk merumuskan kebiajakan dan strategi yang mendorong
pertumbuhan ekonomi lokal. Dalam menjalankan tugasnya,
Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian dan Perdagangan Kota
Batu bekerja secara sinergis dengan berbagai pemangku
kepentingan, termasuk pelaku usaha, masyarakat, dan lembaga
terkait lainnya. Dengan demikian, dinas ini berperan dalam
pertumbuhan ekonomi yang inklusif, berkelanjutan, dan
berdaya saing di Kota Batu, menciptakan lingkungan yang
mendukung perkembangan usaha, dan meningkatkan
kesejahteraan masyarakat secara keseluruhan. Dalam kerjanya,
Dinas Koperasi, UMKM, Perndustrian, dan Perdagangan Kota
Batu dipimpin oleh seorang kepala dinas yang bertanggung
jawab kepada walikota melalui sekertaris daerah. Dinas
Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan Kota Batu
terletak di JI. Samadi No. 71, Pesanggrahan, Kecamatan Batu,
Kota Batu, Jawa Timur (Balaikota Among Tani).
412 Visi dan Misi Instansi
A. Dinas Kesehatan Kota Batu
Visi dan Misi Dinas Kesehatan Kota Batu selaras dengan Visi
Misi Kota Batu sendiri, adapun visi dan misi akan dijelaskan

sebagai berikut:
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Visi:

“Desa Berdaya Kota Berjaya, Mewujudkan Kota Batu sebagai

Sentra Agrowisata Internasional yang Berkarakter dan Berdaya

Saing Menuju Terwujdnya Masyarakat Madani”

Misi:

1. Meningkatkan stabilitas sosial politik dan kehidupan
masyarakat yang harmonis, demokratis, religious dan
berbudaya berbasis nilai-nilai kearifan lokal.

2. Meningkatkan pembangunan sumber daya manusia
seutuhnya melalui aksebilitas dan kualitas pelayanan
Pendidikan, Kesehatan, Sosial, dan Pemberdayaan
perempuan.

3. Mewujudkan daya saing perekonomian yang progresif,
mandiri, dan berwawasan lingkungan berbasis pada potensi
unggulan.

4. Meningkatkan Pembangunan infrastruktut dan konektifitas
daerah yang berkualitas untuk pemerataan Pembangunan
yang berkeadilan dan berkelanjutan.

5. Meningkatkan tata kelola pemerintahan yang baik, bersih,
dan akuntabel berorientasi pada pelayanan publik yang
professional.

. Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan

Kota Batu

Visi dan Misi Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan

Perdagangan Kota Batu selaras dengan Visi Misi Kota Batu

sendiri, adapun visi dan misi akan dijelaskan sebagai berikut:

Visi:

“Desa Berdaya Kota Berjaya, Mewujudkan Kota Batu sebagai

Sentra Agrowisata Internasional yang Berkarakter dan Berdaya

Saing Menuju Terwujdnya Masyarakat Madani”

75



4.1.3

Misi:

1.

Meningkatkan stabilitas sosial politik dan kehidupan
masyarakat yang harmonis, demokratis, religious dan
berbudaya berbasis nilai-nilai kearifan lokal.
Meningkatkan pembangunan sumber daya manusia
seutuhnya melalui aksebilitas dan kualitas pelayanan
Pendidikan, Kesehatan, Sosial, dan Pemberdayaan
perempuan.

Mewujudkan daya saing perekonomian yang progresif,
mandiri, dan berwawasan lingkungan berbasis pada
potensi unggulan.

Meningkatkan Pembangunan infrastruktut dan konektifitas
daerah yang berkualitas untuk pemerataan Pembangunan
yang berkeadilan dan berkelanjutan.

Meningkatkan tata kelola pemerintahan yang baik, bersih,
dan akuntabel berorientasi pada pelayanan publik yang

professional.

Struktur Organisasi
A. Dinas Kesehatan Kota Batu

Gambar 4.1
Struktur Organisasi Dinas Kesehatan Kota Batu
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B. Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian, dan Perdagangan
Kota Batu
Gambar 4.2
Struktur Organisasi Dinas Koperasi, UMKM, Perindustrian,
dan Perdagangan Kota Batu

EATAN ETEUKTUR DRGARSIARE
DOGAS HOFERASL USAMA MIKRO DAN PERDAGANGAN NOTA BATY

4.2  Deskripsi Karakteristik Responden
Dibawah ini terdapat hasil analisis deskripsi karakteristik dari 123
responden yang meliputi Usia, Jenis Kelamin, dan Tingkat Pendidikan.

Dapat dilihat pada tabel berikut:

4.2.1 Deskripsi Responden berdasakan Usia

Tabel 4.1
Karakteristik Responden bersasarkan Usia
Usia Jumlah Presentase
27-32 tahun 28 23%
>32 tahun 95 77%

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan tabel 4.1 sebanyak 28 responden dengan rentang usia 27-
32 tahun (23%) dan 95 reponden dengan rentang usia >32 tahun
(77%).
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4.2.2  Deskripsi Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel 4.2

Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase
Pria 59 48%
Wanita 64 52%

Sumber: Data diolah peneliti (2024)
Berdaskan tabel 4.2 sebanyak 59 responden berjenis kelamin pria

(48%), dan 64 responden berjenis kelaim wanita (52%).

4.2.3 Deskripsi Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tabel 4.3

Karakteristik Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase
SMA/SMK 2 1%
D3 18 15%
S1 66 54%
S2 30 24%
S3 7 6%

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan tabel 4.3 sebanyak 2 responden dengan tingkat
pendidikan terakhir SMA/SMK (1%), 18 responden dengan tingkat
pendidikan terakhir D3 (15%), 66 responden dengan tingkat
pendidikan terakhir S1 (54%), 30 responden dengan tingkat
pendidikan terakhir S2 (24%), dan 7 responden dengan tingkat
pendidikan terakhir S3 (7%).

4.3  Hasil Analisis dengan Partial Least Square (PLS)
4.3.1  Analisis Hasil Pengukuran (Outer Model)
1. Convergent Validity
Convergent Validity mengukur seberapa besar korelasi antar
konstruk denga variabel laten. Pengujian Convergent Validity dapat
dilihat dari loading factor pada setiap indikator konstruk. Apabila
nilai loading factor >0,7 maka dianggap sebagai nilai ideal dan

menunjukkan bahwa indikator tersebut valid dalam mengukur
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sebuah konstruk yang diwakili. Meskipun demikian, nilai loading

factor >0,5 masih dapat diterima (Ghozali, 2015).

Outer Loading

Variabel Item Nilai Keterangan
X.1l1 0,775 Valid
X.1.2 0,726 Valid
Keragaman Tenaga X.2.1 0,771 Valid
Kerja (X) X.2.2 0,756 Valid
X.3.1 0,720 Valid
X.3.2 0,785 Valid
Z1.11 0,745 Valid
Z11.2 0,711 Valid
Z1.13 0,727 Valid
Z12.1 0,705 Valid
7122 0,776 Valid
7131 0,798 Valid
Motivasi Kerja (Z1) 7132 0,744 Valid
Z14.1 0,710 Valid
71472 0,748 Valid
Z15.1 0,711 Valid
7152 0,762 Valid
Z2.11 0,755 Valid
7212 0,749 Valid
Komitmen Organisasi 2221 0,736 Valid
(Z1) 22.2.2 0,758 Valid
72.2.3 0,711 Valid
Z23.1 0,804 Valid
72.3.2 0,771 Valid
Y.1l1 0,741 Valid
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Y.1.2 0,784 Valid
Y.1.3 0,740 Valid
Y.21 0,718 Valid
Kinerja Pegawai () Y.2.2 0,744 Valid
Y.3.1 0,739 Valid
Y.3.2 0,740 Valid
Y.4.1 0,738 Valid
Y.4.2 0,726 Valid
Y51 0,707 Valid
Y.5.2 0,753 Valid

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Uji Convergent Validity menggunakan Smart PLS 4.0
sebagai instrument untuk menguji pada data yang ditunjukkan pada
tabel 4.4 Dari uji yang telah dilakukan, seluruh variabel dikatakan
layak atau valid karena nilai dari loading factor >0,7. Hal tersebut
berarti bahwa indikator tersebut valid dalam mengukur sebuah

konstruk yang diwakili.

2. Discriminant Validity
Discriminant Validity tercermin melalui cross loading, yang
kemudian dibandingkan dengan nilai Average Variance Extracted
(AVE) dengan mengkuadratkan nilai korelasi antar konstruk. Untuk
menilai validitas konstruk, diperhatikan nilai AVE, dan jika nilai
AVE > 0,50, maka model dianggap baik (Ghozali, 2015)

Tabel 4.5
Cross Loading
Item X Y Z1 Z2
X.1.1 0,775 0,742 0,729 0,713
X.1.2 0,726 0,694 0,726 0,696
X.2.1 0,771 0,733 0,710 0,694
X.2.2 0,756 0,723 0,757 0,713

80




X.3.1 0,720 0,684 0,637 0,670
X.3.2 0,785 0,705 0,713 0,681
Y.1.1 0,707 0,741 0,731 0,711
Y.1.2 0,742 0,784 0,776 0,730
Y.1.3 0,723 0,740 0,702 0,705
Y.21 0,680 0,718 0,713 0,723
Y.2.2 0,727 0,744 0,705 0,709
Y.3.1 0,692 0,739 0,709 0,668
Y.3.2 0,683 0,740 0,695 0,663
Y4l 0,683 0,738 0,678 0,667
Y.4.2 0,715 0,726 0,725 0,726
Y51 0,645 0,707 0,663 0,639
Y.5.2 0,675 0,753 0,682 0,671
Z1.1.1 0,676 0,702 0,745 0,703
71.1.2 0,681 0,676 0,711 0,669
Z1.1.3 0,704 0,727 0,727 0,686
7121 0,672 0,692 0,705 0,691
71.2.2 0,733 0,722 0,776 0,715
Z13.1 0,708 0,754 0,798 0,735
Z1.3.2 0,665 0,674 0,744 0,685
Z1.4.1 0,692 0,708 0,710 0,710
71.4.2 0,709 0,711 0,748 0,712
Z15.1 0,713 0,720 0,711 0,707
7152 0,722 0,708 0,762 0,684
Z2.1.1 0,710 0,717 0,702 0,755
72.1.2 0,694 0,709 0,738 0,749
7221 0,703 0,707 0,690 0,736
72.2.2 0,696 0,695 0,731 0,758
22.2.3 0,700 0,708 0,700 0,711
Z23.1 0,705 0,752 0,735 0,804
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7232 0,647 0,658 0,699 0,771

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Pada tabel 4.5 diketahui bahwa nilai korelasi antar indikator
dan konstruknya lebih tinggi daripada korelasi antara indikator dan
konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa semua indikator dari
variabel Keragaman Tenaga Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen
Organisasi, dan Kinerja Pegawai dapat secara efektif

merepresentasikan konstruk sehingga dapat dinyatakan valid.

Tabel 4.6
Avarage Variance Extracted (AVE)
Variabel Avarage Variance Extracted (AVE)
Keragaman Tenaga Kerja (X) 0,571
Motivasi Kerja (Z1) 0,548
Komitmen Organisasi (Z2 0,570
Kinerja Pegawai (Y) 0,547

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai AVE konstruk dari
setiap masing-masing variabel > 0,5 sehingga konstruk tersebut

dapat dinyatakan valid.

Uji Reabilitas

Pengukuran reliabilitas suatu konstruk dapat menggunakan
indikator reflektif dengan dua metode, yaitu Cronbach’s Alpha dan
Composite Reliability. Jika nilai Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability lebih dari 0,70 maka konstruk dianggap reliabel dan
dapat diterima (Ghozali, 2015).
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Tabel 4.7

Cronbach Alpha dan Composite Reliability

Variabel Cronbach’s Composite Composite
Alpha Reliability Reliability
(rho_a) (rho_c)
Keragaman Tenaga 0,850 0,850 0,889
Kerja (X)
Motivasi Kerja (Z1) 0,917 0,918 0,930
Komitmen Organisasi 0,874 0,874 0,903
(22)
Kinerja Pegawai (YY) 0,917 0,917 0,930

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

43.2

Pada tabel 4.7 dapat disimpulkan bahwa nilai Cronbach

Alpha untuk setiap variabel lebih dari 0,70 yakni pada variabel

Keragaman Tenaga Kerja sebesar 0,850, variabel Motivasi Kerja

sebesar 0,917, variabel Komitmen Organisasi sebesar 0,874, dan

variabel Kinerja Pegawai sebesar 0,917. Dengan demikian, seluruh

konstruk dalam penelitian ini dikatakan reliabel.

Analisis Model Struktural

1. R-Square

Hal yang dinilai dari model struktural adalah nilai R-Square

untuk setiap variabel dependen, yang digunakan sebagai pengujian

kecocokan model. Suatu model dapat dianggap lemah jika nilai R-

Square-nya sekitar 0,25, moderat dengan nilai sekitar 0,50, dan kuat
jika nilainya mendekati 0,75 (Ghozali, 2015)

Tabel 4.8
R-Square

Variabel

R-Square Adjusted

Kinerja Pegawai (Y)

0,936
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Motivasi Kerja (Z1) 0,889

Komitmen Organisasi (Z2) 0,844

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan tabel 4.8 R-Square, Kinerja Pegawai memiliki
nilai R-Square sebesar 93,6%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
Keragaman Tenaga Kerja, Motivasi Kerja, dan Komitmen
Organisasi memiliki pengaruh sebesar 93,6 %, sedangkan 6,4 %
dipengaruhi oleh variabel lainnya. Motivasi Kerja memiliki nilai R-
Square sebesar 88,9%, nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel
Keragaman Tenaga Kerja, dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh
sebesar 88,9%, sedangkan 11,1% dipengaruhi oleh variabel lain.
Komitmen Organisasi memiliki pengaruh sebesar 84,4%, nilai
tersebut menunjukkan bahwa variabel Keragaman Tenaga Kerja dan
Komitmen Organisasi memiliki pengaruh sebesar 84,4%, sedangkan
15,6% lainnya dipengaruhi oleh variabel lain. Dapat disimpulkan

bahwa model peneltiian ini dikategorikan model substansial.

F-Square

Variabel laten dikelompokkan berdasarkan tingkat
pengaruhnya pada tingkat struktural, dengan nilai 0,35
menunjukkan pengaruh besar, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang,

dan nilai 0,02 dianggap sebagai pengaruh lemah (Ghozali, 2012).

Tabel 4.9
F-Square
F-Square

Keragaman Tenaga Kerja (X) -> Kinerja Pegawai (Y) 0,165
Keragaman Tenaga Kerja (X) -> Komitmen Organisasi (Z2) 5,483
Keragaman Tenaga Kerja (X) -> Motivasi Kerja (Z1) 8,063
Komitmen Organisasi (Z2) -> Kinerja Pegawai (Y) 0,074
Motivasi Kerja (Z1) -> Kinerja Pegawai (Y) 0,231

Sumber: Data diolah peneliti (2024)
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Pada tabel 4.9 F-Square, dapat diketahui bahwa variabel
Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai
F-Square sebesar 0,165 sehingga dapat dikatakan variabel tersebut
memiliki pengaruh sedang. Variabel Keragaman Tenaga Kerja
terhadap Komitmen Organisasi yang memiliki nilai F-Square 5,483
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel tersebut tidak
berpengaruh. Variabel Keragaman Tenaga Kerja terhadap Motivasi
Kerja yang memiliki nilai F-Square 8,063 sehingga dapat dikatakan
bahwa variabel tersebut tidak berpengaruh. Variabel Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai F-Square 0,074
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel tersebut memiliki
pengaruh lemah. Variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
memiliki nilai F-Square sebesar 0,231 sehingga dapat dikatakab

bahwa variabel tersebut memiliki pengaruh sedang.

Estimate for Path Coefficient

Adapun path coefficient melalui bootstrapping dalam
penelitian ini untuk mengevaluasi pengaruh variabel secara parsial
dan menunjukkan hubungan antar variabel mengarah positif dan
negatif. Path coefficient digunakan untuk menguji hipotesis

penelitian dengan penilaian tingkat signifikasi didasarkan pada nilai

p-value < 0,05.
Tabel 4.10
Path Coefficient (Bootsrapping)
T Statistic (JO/STDEV|) P Values
X->Y 3,244 0,001
X->7Z2 4,945 0,000
X->71 5,290 0,000
22 ->Y 2,067 0,039
Z1->Y 3,966 0,000

Sumber: Data diolah peneliti (2024)
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4.4

Berdasarkan tabel 4.10 Path Coefficient, dapat diketahui bahwa:

a. Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawai dengan nilai P values sebesar 0,001.

b. Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif terhadap Komitmen
Organisasi dengan nilai P values sebesar 0,000.

c. Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja
dengan nilai P values sebesar 0,000.

d. Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
dengan nilai P values sebesar 0,039.

e. Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai dengan
nilai P values sebesar 0,000.

Uji Hipotesis

Metode bootsrapping mampu menunjukkan nilai signifikan dari T-

statistik dan koefisien parameter untuk mengevaluasi tingkat signifikansi

dari pengaruh antar variabel. Suatu korelasi dianggap signifikan jika nilai t-

hitung yang diperoleh melebihi nilai t-tabel yang ditetapkan (t-hitung >

1,98). Untuk menentukan signifikansi, dapat diperhatikan nilai probabilitas

atau p-value. Jika p-value yang diperoleh < 0,05, maka pengaruh tersebut

dianggap signifikan (Sugiyono, 2017).
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Gambar 4.3
T-Statistic (Bootsrapping)




Tabel 4.11

Uji Hipotesis
Original Sampel T-Statistic | P Values
Sample (O) | Mean (M) | (O/STDEV)
Dirrect Effect
Keragaman Tenaga
Kerja (X) -> Kinerja
Pegawai (Y) 0,944 0,894 5,078 0,000
Keragaman Tenaga
Kerja (X) -> Komitmen
Organisasi (Z2) 0,920 0,866 4,945 0,000
Keragaman Tenaga
Kerja (X) -> Motivasi
Kerja (Z1) 0,943 0,897 5,290 0,000
Komitmen Organisasi
(Z2) -> Kinerja
Pegawai (Y) 0,217 0,234 2,067 0,039
Motivasi Kerja (Z1) ->
Kinerja Pegawai (Y) 0,453 0,434 3,966 0,000
Indirrect Effect
Keragaman Tenaga
Kerja (X) -> Motivasi
Kerja (Z1) -> Kinerja
Pegawai (Y) 0,427 0,394 3,492 0,000
Keragaman Tenaga
Kerja (X) -> Komitmen
Organisasi (Z2) ->
Kinerja Pegawai (Y) 0,199 0,201 2,226 0,026

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Hasil pengolahan data yang dilakukan oleh peneliti dapat digunakan

untuk menjawab hipotesis-hipotesis yang telah dirumuskan dalam
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penelitian ini. Kesimpulan yang dapat ditarik dari hasil analisi data yakni

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan

Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Intervening:

Studi pada ASN Kota Batu, yang akan dijelaskan sebagai berikut:

1.

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Pengaruh variabel Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai
memiliki nilai koefisien sebesar 0,944, T-Statistic sebesar 5,078 (>1,98)
dan nilai P-Value sebesar 0,000 (<0,050). Hal ini menunjukkan H1
diterima, dapat ditarik kesimpulan bahwa Keragaman Tenaga Kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Motivasi Kerja

Pengaruh variabel Keragaman Tenaga Kerja terhadap Motivasi Kerja
memiliki nilai koefisien 0,943, T-Statistic 5,290 (>1,98) dan nilai P-
Value sebesar 0,000 (<0,050). Hal ini menunjukkan bahwa H2 diterima,
dapat ditarik kesimpulan bahwa Keragaman Tenaga Kerja memiliki
pengaruh posisitif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai memiliki
nilai koeifisien 0,453, T-Statistic 3,966 (>1,98) dan nilai P-Value
sebesar 0,000 (<0,050). Hal ini menunjukkan bahwa H3 diterima, dapat
ditarik kesimpulan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Komitmen Organisasi
Pengaruh variabel Keragaman Tenaga Kerja terhadap Komitmen
Organisasi memiliki nilai koefisien 0,920, T-Statistic 4,945 (>1,98) dan
nilai P-Values sebesar 0,000 (<0,000). Hal ini menunjukkan bahwa H4
diterima, dapat ditarik kesimpulan bahwa Keragaman Tenaga Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi.
Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh variabel Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
memiliki nilai koefisien 0,217, T-Statistic 2,067 (>1,98) dan nilai P-
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Values sebesar 0,039 (<0,050). Hal ini menunjukkan bahwa H5
diterima, dapat ditarik kesimpulan bahwa Komitmen Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai yang
dimediasi oleh Motivasi kerja

Pengaruh variabel Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai
yang dimediasi oleh Motivasi kerja memiliki nilai koefisien 0,472, nilai
T-Statistic 3,492 (>1,98), dan nilai P-Values 0,000 (<0,050). Hal ini
menunjukkan bahwa H6 diterima, dapat ditarik kesimpulan bahwa
Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh posisitif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai yang dimediasi oleh Motivasi Kerja.

Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai yang
dimediasi oleh Komitmen Organisasi

Pengaruh variabel Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai
yang dimediasi oleh Komitmen Organisasi memiliki nilai koefisien
0,199, nilai T-Statistic 2,26 (>1,98), dan nilai P-Values 0,026 (<0,050).
Hal ini menunjukkan bahwa H7 diterima, dapat ditarik kesimpulan
bahwa Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh posisitif dan signifikan

terhadap Kinerja Pegawai yang dimediasi oleh Komitmen Organisasi.

Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat ditarik kesimpulan bahwa

adanya Pengarh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Karyawan
dengan Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi sebagai Variabel

Intervening: Studi pada ASN Kota Batu.

Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis menggunakan Smart PLS 4.0
menunjukkan bahwa variabel Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai ASN di Kota Batu
dengan nilai hasil P Values 0,000 (<0,050). Keragaman Tenaga Kerja

pada ASN Kota Batu meliputi berbagai aspek, termasuk keragaman
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usia, jenis kelamin, dan latar belakang pendidikan. Keragaman tenaga
kerja di lingkungan Aparatur Sipil Negara (ASN) Kota Batu telah
dikelola dengan baik melalui berbagai program yang disusun secara
inklusif. Hal ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap ASN dapat
memenuhi kebutuhan mereka tanpa ada diskriminasi atau pengecualian.
Dengan berbagai program yang diselenggarakan, termasuk pelatihan,
pengembangan Karir, serta kebijakan yang mendukung keragaman,
ASN dari berbagai latar belakang dan kemampuan dapat merasa
dihargai dan diberikan kesempatan yang sama. Dengan demikian,
Keragaman Tenaga Kerja mampu meningkatkan kinerja para pegawai

ASN dan kinerja instansi secara keseluruhan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Yulianto dan Wicaksono (2023) dan Martanti dan Krityanto (2018)
yang menyatakan bahwa keragaman tenaga kerja yang dikelola dengan
baik akan berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Ketika sebuah
instansi mampu menghargai keragaman diantara para pegawainya,
berbagai manfaat dapat terwujud, termasuk peningkatan Kkinerja
individu dan keseluruhan instansi. Instansi yang memiliki keragaman
tenaga kerja yang dikelola dengan baik cenderung lebih mampu

beradaptasi dengan perubahan yang ada.

Dalam islam, Keragaman Tenaga Kerja dianggap sebagai sebuah
anugerah. Prinsip-prinsip keadilan, dan kesetaraan ditekankan dalam
ajaran islam. Hal ini dijelaskan dalam Al-Qur’an Surat Ar-Rum ayat 22,
Allah SWT berfirman:

G by pS03lT5 &t LTy 8y cgatdl i s s
Eralall iz

Artinya:  “Dan di antara tanda-tanda kekuasaan-Nya ialah

menciptakan langit dan bumi dan berlain-lainan bahasamu dan warna
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kulitmu. Sesungguhnya pada yang demikan itu benar-benar terdapat

tanda-tanda bagi orang-orang yang mengetahui.

Ayat ini menunjukkan kepada kita tentang kebesaran Allah dan bukti-
bukti kekuasaan-Nya yang tampak di sekitar kita, termasuk dalam
ciptaan-Nya dan keragaman manusia. Dengan demikian, ayat ini
mengajarkan kita untuk menghargai dan memanfaatkan keragaman
yang Allah ciptakan dalam manusia sebagai salah satu tanda kebesaran-
Nya. Ini adalah panggilan untuk hidup dalam harmoni dan kerjasama,
serta menghormati hak-hak dan martabat setiap individu, tanpa

memandang perbedaan-perbedaan yang ada.

Keragaman Tenaga Kerja terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil analisis menggunakan Smart PLS 4.0
menunjukkan bahwa variabel Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja pada Pegawai ASN di
Kota Batu dengan nilai hasil P Values sebesar 0,000 (<0,050).
Keragaman Tenaga Kerja memainkan peran kunci dalam meningkatkan
motivasi kerja ASN Kota Batu. Ada beberapa faktor yang
mempengaruhi hal tersebut, diantaranya adalah pemberian gaji yang
adil dan kompetitif, di mana setiap ASN diberi penghargaan sesuai
dengan kontribusi dan kinerja mereka tanpa memandang latar belakang
atau karakteristik pribadi. Selain itu, Dengan menyediakan fasilitas
yang memadai dan mendukung, Pegawai dapat berkerja dengan lebih
efektif dan efisien. Memberikan penghargaan atas prestasi kerja tanpa
membeda-bedakan latar belakang setiap pegawai juga merupakan salah

satu faktor yang bisa meningkatkan motivasi kerja para pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
George Amissah, dan K.O Aduga (2015), dan Mentari dan De Tanzil
(2019) yang menyatakan bahwa Keragaman Tenaga Kerja pada sebuah
instansi membuat pegawai belajar menghargai perbedaan, bergaul

dengan orang lain, dan diterima oleh lingkungan. Ketika para pegawai
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merasa bahwa Keragaman yang ada pada meraka diakui dan dihargai,
hal ini memberi mereka kepercayaan diri untuk berkontribusi secara
aktif, dan merasa dihargai atas kontribusi mereka dalam mencapai
tujuan bersama. Dengan demikian, timbul rasa semangat dan motivasi

untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka.

Dalam islam, menekankan pentingnya keadilan dan kesetaraan di
tempat kerja. Semua individu, tanpa memandang latar belakang atau
status sosial mereka, diharapkan diperlakukan secara adil. Kerja keras
dan dedikasi dianggap sebagai bagian integral dari ibadah. Motivasi
untuk bekerja datang dari pemahaman bahwa pekerjaan adalah cara
untuk memperoleh rizki yang halal. Hal tersebut dijelaskan dalam Al-
Qur’an Surat At-Taubah ayat 105, Allah SWT Berfirman:

ot Lot 4 ds. . 48 ogte. s a4 o2 . sae Y Y
el e ) 05379 . 0 a3all5 a5y oS AT (gnd TolesT J39
ol 54 G S g

Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-
Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan
kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang
ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang

telah kamu kerjakan .

Ayat ini mengingatkan kita bahwa Allah senantiasa mengawasi
perbuatan kita. Kesadaran akan pengawasan Allah ini dapat menjadi
motivasi bagi individu untuk melakukan pekerjaan dengan baik, karena
mereka tahu bahwa segala amalannya akan dipertanggungjawabkan di
hadapan-Nya. Dengan demikian, ayat ini memberikan motivasi kerja
bagi umat Islam dengan menekankan pentingnya bekerja keras,
melakukan perbuatan baik, dan mengingat bahwa semua amalan akan

dilihat oleh Allah, Nabi Muhammad, dan sesama mukmin.
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Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis menggunakan Smart PLS 4.0
menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai ASN di Kota Batu dengan nilai
hasil P Values 0,000 (<0,050). Pada penelitian ini, Motivasi Kerja
memainkan peran yang sangat penting dalam meningkatkan Kinerja
Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kota Batu. Arah pengaruh
posisitif antara Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja yang dimiliki oleh
pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang akan dihasilkan.
Memberikan pelatihan dan pengembangan yang relevan dengan
tuntutan pekerjaan, memberikan pengakuan dan penghargaan atas
prestasi kerja secara konsisten, memberikan jaminan keselamatan dan
kesehatan juga menjadi beberapa faktor penting yang dapat
meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi Kerja yang diberikan pada
ASN Kota Batu ini tidak hanya mampu meningkatkan produktivitas
dan kinerja, tetapi juga mempengaruhi kualitas hasil kerja mereka.

Hasil Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Sinaga, Kadir, dan Mardiana (2020) dan Hartadi (2023) yang
menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan faktor yang mendorong
setiap individu untuk mencapai tujuan dan menyelesaikan tugas dengan
baik. Karena seorang pegawai yang merasa termotivasi, mereka
cenderung lebih bersemangat dan berusaha memberikan yang terbaik
dalam pekerjaan mereka. Hal ini secara langsung dapat meningkatkan
kinerja pegawai karena mereka memiliki dorongan internal untuk

mencapai hasil yang optimal.

Dalam Islam, motivasi kerja dapat dipahami melalui konsep-konsep
etika dan nilai-nilai yang ditekankan dalam ajaran Islam. Alqur’an
mengajarkan bahwa dorongan dan segala keindahan yang ada di dunia

ini, yang diciptakan Allah SWT dapat menjadi sumber motivasi bagi
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kita. Hal ini dijelaskan dalam Al-Qur’an surat At-Taubah ayat 111,
Allah SWT berfirman:

-

oo A b cale usf FF 0 sfyeF L5 AL Zo e

Joo & Ophath LT 4 BL (Aol il GpaajalT o L
33l a3 0130 J..s:‘ﬂ [RYTHIN s ale \ieg . 0laky &R0 A
aaall 3401 54 53 . a $a ol (i TG T e Lol

Artinya: “Sesungguhnya Allah telah membeli dari orang-orang
mukmin diri dan harta mereka dengan memberikan surga untuk
mereka. Mereka berperang pada jalan Allah; lalu mereka membunuh
atau terbunuh. (Itu telah menjadi) janji yang benar dari Allah di dalam
Taurat, Injil dan Al Quran. Dan siapakah yang lebih menepati janjinya
(selain) daripada Allah? Maka bergembiralah dengan jual beli yang

telah kamu lakukan itu, dan itulah kemenangan yang besar ”.

Ayat ini menegaskan bahwa janji Allah kepada orang-orang yang
berjuang di jalan-Nya adalah kemenangan yang besar. Dalam konteks
dunia kerja, kepercayaan pada akhir yang sukses dan janji imbalan yang
adil bagi upaya yang dilakukan dapat menjadi sumber motivasi yang

kuat bagi para pekerja.

Keragaman Tenaga Kerja terhadap Komitmen Organisasi
Berdasarkan hasil analisis menggunakan Smart PLS 4.0
menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai ASN di Kota Batu
dengan nilai hasil P Values sebesar 0,000 (<0,050). Dalam lingkungan
kerja yang beragam, kolaborasi menjadi kunci untuk mencapai tujuan
bersama. Pengelolaan keragaman tenaga kerja yang baik juga dapat
meningkatkan komitmen dari para pegawai terhadap instansi mereka.
Ketika para pegawai merasa diakui, dihargai, dan diperlakukan secara

adil, mereka cenderung memiliki ikatan emosional yang kuat dengan
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instansi tempat mereka bekerja. Dengan demikian, mereka cenderung
merasa bahagia di tempat kerja dan memiliki ikatan emosional yang
kuat dengan instansi, para pegawai menjadi lebih berkomitmen untuk

berkontribusi secara maksimal dan berupaya mencapai tujuan bersama.

Hasil Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Mahmud Hakim, dkk (2023), dan Rina Arbiyanti dan Niko Sudibjo
(2020) yang menyatakan bahwa instansi yang memperhatikan dan
menghargai keragaman dalam tenaga kerja cenderung menciptakan
iklim kerja yang inkusif. Ketika pegawai merasa diterima dan dihargai,
mereka cenderung memiliki tingkat komitmen yang lebih tinggi
terhadap instansi. Keragaman tenaga kerja dapat mempengaruhi
komitmen organisasi melalui berbagai cara, termasuk menciptakan
iklim kerja yang inkulsif, memberikan fasilitas yang memadai,
memberikan perlakuan yang adil, dan memberikan kesempatan
pengembangan Karir yang sama kepada para pegawai. Instansi yang
mengelola keragaman dengan baik akan cenderung memiliki pegawai

yang lebih berkomitmen dan lebih produktif.

Dalam islam, menekankan pentingnya berperilaku dengan
integritas, kejujuran, dan tanggung jawab. Memahami bahwa komitmen
terhadap nilai-nilai agama adalah kunci untuk mempertahankan
integritas dalam segala hal. Hal tersebut dijelaskan dalam Al-Qur’an
Surat An-Nisa ayat 146, Allah SWT Berfirman:

Ié{ & ) e 4 To % G & 4. ,o@ o g 7o F_e g s g
& Sl & s el Al 15000y Ighdoly 146 Gl )
Uolat 131 G dl1 BT 00 B3y e il

Artinya: Kecuali orang-orang yang taubat dan mengadakan perbaikan
dan berpegang teguh pada (agama) Allah dan tulus ikhlas

(mengerjakan) agama mereka karena Allah. Maka mereka itu adalah
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455

bersama-sama orang yang beriman dan kelak Allah akan memberikan

kepada orang-orang yang beriman pahala yang besar .

Ayat tersebut menjelaskan bahwa komitmen seorang Muslim
dinyatakan dengan mempertahankan keyakinannya pada ajaran agama
Allah, berupaya memperbaiki dan melakukan pekerjaan yang baik
untuk mengoreksi kesalahan serta dampak negatif yang dihasilkan.
Dengan melakukan tugas-tugas ini dengan ikhlas, Allah akan

memberikan imbalan kepada mereka.

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis menggunakan Smart PLS 4.0
menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai ASN di Kota Batu
dengan nilai hasil P Values sebesar 0,039 (<0,050). Komitmen
Organisasi merupakan sebuah landasan penting bagi keberhasilan dan
keberlanjutan suatu instansi. Pada instansi pemerintahan Kota Batu,
Komitmen tinggi yang dimiliki oleh pegawai ASN cenderung
mengarah pada tingkat loyalitas yang tinggi. Pegawai yang merasa
memiliki keterikatan emosional dengan organisasi mereka akan
cenderung lebih setia pada satu instansi dalam jangka panjang. Hal ini
tentunya akan membawa dampak positif terhadap instansi, karena
pegawai yang memiliki komitmen tinggi mereka akan berkontribusi
secara maksimal untuk mencapai tujuan instansi

Hasil Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Huda dan Miftahul (2019) dan Meutia dan Husada (2019) yang
menyatakan bahwa komitmen organiasi merupakan sikap dimana
seseorang bersedia sepenuhnya mendukung perusahaan dalam
mencapai tujuannya, semakin tinggi tingkat komitmen pegawai dalam
pekerjaan mereka maka semakin besar dorongan bagi mereka untuk
memberikan kontribusi yang lebih besar pula. Pegawai yang memiki

tingkat komitmen yang tinggi akan merasa terikat secara emosional
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45.6

(affective), rasional (normative), dan memiliki dorongan untuk
membangun karir dalam jangka panjang (continuance), sehingga hal ini
menjadi faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja pegawai secara
optimal.

Dalam Islam, komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi
seringkali dipandang sebagai bagian dari ibadah. Hal ini dijelaskan
dalam Al-Qur’an Surat Al-Kahfi ayat 110, Allah SWT Berfirman:

Tat Y v % ""l /‘l ot~ 2 Touw wn . %% A %
ST g3 O oabuloy W) 280 Tl ) 155 fKs 530 6 Ty o6
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Artinya: “Katakanlah: Sesungguhnya aku ini manusia biasa seperti
kamu, yang diwahyukan kepadaku: "Bahwa sesungguhnya Tuhan kamu
itu adalah Tuhan yang Esa". Barangsiapa mengharap perjumpaan
dengan Tuhannya, maka hendaklah ia mengerjakan amal yang saleh
dan janganlah ia mempersekutukan seorangpun dalam beribadat

kepada Tuhannya".

Pada ayat tersebut, maksud dari kata “mengerjakan amal shaleh’ adalah
melakukan tindakan atau perbuatan yang baik dan besar, sedangkan
kata “janganlah ia mempersekutukan seorangpun dalam beribadat
kepada Tuhannya” adalah tidak mengalihkan tujuan pekerjaan selain
kepada tuhan yang menjadi sumber dalam pekerjaan manusia. Ini tidak
hanya komitmen dalam pekerjaan, tetapi juga komitmen dalam aspek
keagamaan. Komitmen dalam memenuhi kewajiban dan menjauhi
larangan Allah SWT adalah wujud dari komitmen seorang manusia
sebagai makhluk Allah SWT.

Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai yang
dimediasi oleh Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil analisis menggunakan Smart PLS 4.0

menunjukkan bahwa variabel Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh
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positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja
sebagai Variabel Mediasi dengan nilai P Values sebesar 0,000 (<0,050).
Keragaman Tenaga Kerja ASN Kota Batu pada penelitian ini mencakup
variasi dalam tingkat pendidikan, usia, dan jenis kelamin. Keragaman
ini menawarkan potensi dari berbagai perspektif, keterampilan, dan
pendekatan yang mampu memperluas kemampuan instansi untuk
menghadapi tantangan yang ada. Melalui motivasi kerja yang diberikan
kepada pegawai, keragaman tenaga kerja dapat menghasilkan dampak
yang lebih signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja yang
diberikan merupakan sebuah dorongan internal dan eksternal yang
mempengaruhi perilaku individu di tempat kerja. Pegawai yang merasa
diberi dorongan untuk mencapai tujuan pribadi dan instansi,
mendapatkan perilaku yang adil diantara keragaman yang ada membuat
mereka akan lebih cenderung meningkatkan produktivitas dan kualitas
kerja mereka. Melalui kebijakan-kebijakan yang mendukung
keberagaman, instansi yang memotivasi, dan pengembangan program-
program pelatihan yang relevan, organisasi dapat memanfaatkan
potensi penuh dari keragaman tenaga kerja mereka dan meningkatkan

Kinerja keseluruhan ASN Kota Batu.

Dalam islam, Keragaman Tenaga Kerja juga dilihat sebagai peluang
untuk saling mengenal, belajar, dan memperkaya satu sama lain.
Keragaman ini dapat dilihat sebagai suatu anugerah yang
memungkinkan manusia untuk belajar dari pengalaman dan
pengetahuan yang dimiliki oleh orang lain. Hal tersebut dijelaskan
dalam Al-Qur’an Surat Al-Hujurat ayat 13, Allah SWT Berfirman:

. 2%
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45.7

Artinya: “Hai manusia, sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari
seorang laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu
berbangsa-bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-
mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia di antara kamu di
sisi Allah ialah orang yang paling takwa di antara kamu.
Sesungguhnya Allah Maha Mengetahui lagi Maha Mengenal. ”

Ayat ini mengajarkan bahwa Allah menciptakan manusia dalam
berbagai bentuk dan keberagaman, baik dari segi jenis kelamin, suku,
bangsa, maupun budaya. Tujuan penciptaan manusia dalam
keberagaman ini adalah agar mereka saling mengenal dan memahami
satu sama lain. Setiap individu memiliki keunikan dan ciri khasnya
sendiri yang harus dihargai dan dihormati. Ayat ini sangat relevan
karena menggarisbawahi pentingnya menghormati dan menghargai
keberagaman di tempat kerja. Keragaman Tenaga Kerja dianggap
sebagai anugerah dari Allah yang harus dihargai dan dimanfaatkan
dengan bijaksana. Pegawai dan pimpinan di tempat kerja diingatkan
untuk saling mengenal dan memahami satu sama lain, serta
memperlakukan semua individu dengan adil, tanpa memandang

perbedaan apapun.

Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai yang
dimediasi oleh Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil analisis menggunakan Smart PLS 4.0
menunjukkan bahwa variabel Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen
Organisasi sebagai Variabel Mediasi dengan nilai hasil P Values
sebesar 0,026 (<0,050). Keragaman Tenaga Kerja ASN Kota Batu pada
penelitian ini mencakup variasi dalam tingkat pendidikan, usia, dan
jenis kelamin. Keragaman Tenaga Kerja dapat memicu peningkatan
komitmen organisasi, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja
pegawai. Kinerja pegawai diukur melalui berbagai parameter seperti
produktivitas, kualitas kerja, efisiensi, dan kontribusi terhadap

pencapaian tujuan organisasi. ketika pegawai merasa dihargai dan
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diterima dalam lingkungan kerja yang beragam, mereka cenderung
mengembangkan tingkat komitmen vyang lebih tinggi terhadap
organisasi. Komitmen ini kemudian mendorong mereka untuk
memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan
organisasi, yang pada akhirnya akan meningkatkan Kinerja pegawai
secara keseluruhan. Dengan memahami pengaruh kompleks dari
Keragaman Tenaga Kerja, diharapkan manajamen ASN Kota Batu
dapat mengambil langkah untuk menciptakan lingkungan kerja yang
lebih produktif sehingga mampu meningkatkan kinerja pegawai dan

organisasi secara keseluruhan.

Dalam islam, mengajarkan untuk menghormati dan menghargai
keragaman. Islam mendorong kerja sama dan solidaritas di antara
sesama manusia, tanpa memandang perbedaan. Hal tersebut juga
dijelaskan dalam Al-Qur’an Surat Al-Maidah ayat 8, Allah SWT

Berfirman:

Y 2 L. [y <

238 BEB (K % Y5 ol $Tagh b Gy 1938 Igia0s T 3R
Oglasd g S AT &) AT 18515 L Lo3R20 3BT 5 Tgdust. iguas T e

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi orang-
orang yang selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi
saksi dengan adil. Dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap
sesuatu kaum, mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. Berlaku
adillah, karena adil itu lebih dekat kepada takwa. Dan bertakwalah
kepada Allah, sesungguhnya Allah Maha Mengetahui apa yang kamu

kerjakan.

Ayat ini mengajarkan prinsip dasar Islam tentang berlaku adil dan
berbuat baik terhadap semua individu, tanpa memandang perbedaan
apapun. Ayat ini juga menegaskan pentingnya menghormati dan

memperlakukan orang lain dengan adil dan baik dimanapun serta
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menghargai keragaman sebagai anugerah dari Allah SWT. Dalam dunia
kerja, menghormati keragaman di tempat kerja dapat memperkuat
ikatan antara karyawan dan organisasi, serta menciptakan lingkungan
di mana setiap individu merasa dihargai dan termotivasi untuk

memberikan kontribusi terbaiknya
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5.1

BAB V

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan uraian hasil dan pembahasan yang sudah dijelaskan
tentang Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Karyawan
dengan Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi sebagai Variabel
Intervening: Studi pada ASN Kota Batu, maka dapat diperoleh kesimpulan

pada penelitian ini sebagai berikut:

Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai ASN di Kota Batu. Keragaman tenaga kerja di lingkungan
Aparatur Sipil Negara (ASN) Kota Batu telah dikelola dengan baik melalui
berbagai program yang disusun secara inklusif. Hal ini bertujuan untuk
memastikan bahwa setiap ASN dapat memenuhi kebutuhan mereka tanpa
ada diskriminasi atau pengecualian. Dengan berbagai program yang
diselenggarakan, termasuk pelatihan, pengembangan karir, serta kebijakan
yang mendukung keragaman, ASN dari berbagai latar belakang dan
kemampuan dapat merasa dihargai dan diberikan kesempatan yang sama.
Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi Kerja pada Pegawai ASN di Kota Batu. Keragaman Tenaga Kerja
memainkan peran kunci dalam meningkatkan motivasi kerja ASN Kota
Batu. pemberian gaji yang adil dan kompetitif, di mana setiap ASN diberi
penghargaan sesuai dengan kontribusi dan Kkinerja mereka tanpa
memandang latar belakang atau karakteristik pribadi. Memberikan
penghargaan atas prestasi kerja tanpa membeda-bedakan latar belakang
setiap pegawai juga merupakan salah satu faktor yang bisa meningkatkan
motivasi kerja para pegawai.

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
ASN di Kota Batu. Arah pengaruh posisitif antara Motivasi Kerja dan

Kinerja Pegawai menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja
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yang dimiliki oleh pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang akan
dihasilkan. Memberikan pelatihan dan pengembangan yang relevan dengan
tuntutan pekerjaan, memberikan pengakuan dan penghargaan atas prestasi
kerja secara konsisten, memberikan jaminan keselamatan dan kesehatan
juga menjadi beberapa faktor penting yang dapat meningkatkan kinerja
pegawai

Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai ASN di Kota Batu. Pengelolaan keragaman tenaga kerja yang baik
juga dapat meningkatkan komitmen dari para pegawai terhadap instansi
mereka. Ketika para pegawai merasa diakui, dihargai, dan diperlakukan
secara adil, mereka cenderung memiliki ikatan emosional yang kuat dengan
instansi tempat mereka bekerja. Dengan demikian, mereka cenderung
merasa bahagia di tempat kerja dan memiliki ikatan emosional yang kuat
dengan instansi.

Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai ASN di Kota Batu. Pada instansi pemerintahan Kota Batu,
Komitmen tinggi yang dimiliki oleh pegawai ASN cenderung mengarah
pada tingkat loyalitas yang tinggi. Pegawai yang merasa memiliki
keterikatan emosional dengan organisasi mereka akan cenderung lebih setia
pada satu instansi dalam jangka panjang. Hal ini tentunya akan membawa
dampak positif terhadap instansi.

Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening.
Melalui motivasi kerja yang diberikan kepada pegawai, keragaman tenaga
kerja dapat menghasilkan dampak yang lebih signifikan terhadap kinerja
pegawai. Pegawai yang merasa diberi dorongan untuk mencapai tujuan
pribadi dan instansi, mendapatkan perilaku yang adil diantara keragaman
yang ada membuat mereka akan lebih cenderung meningkatkan
produktivitas dan kualitas kerja mereka.

Keragaman Tenaga Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi sebagai Variabel
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5.2

Intervening. Kinerja pegawai diukur melalui berbagai parameter seperti
produktivitas, kualitas kerja, efisiensi, dan kontribusi terhadap pencapaian
tujuan organisasi. ketika pegawai merasa dihargai dan diterima dalam
lingkungan kerja yang beragam, mereka cenderung mengembangkan
tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Komitmen ini
kemudian mendorong mereka untuk memberikan kontribusi yang lebih
besar terhadap pencapaian tujuan organisasi, yang pada akhirnya akan

meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan

Saran
Melihat pada uraian hasil dan pembahasan yang sudah dijelaskan dan

disimpulkan, maka penelitian ini memberikan saran sebagai berikut:

Bagi Instansi

Berdasarkan pandangan responden mengenai keragaman Tenaga Kerja
terhadap Kinerja Pegawai, instansi diharapkan:

Meningkatkan program-program yang mendukung adanya keragaman pada
pegawai, memberikan kesetaraan kesempatan tanpa adanya diskriminasi
perbedaan yang ada, memberikan penghargaan dan pengakuan atas prestasi
kerja pegawai.

Melakukan penelitian lebih lanjut terhadap indikator lain yang akan mampu
mendorong Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
Melakukan evaluasi rutin dan controlling terhadap progress Kkinerja
pegawai.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk berminat dalam melakukan
pengujian dengan topik yang serupa untuk mengambil sampel yang berbeda
pada instansi lainnya dengan jumlah yang lebih besar, sehingga mampu
mewakili populasi yang ada. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat
mengubah atau menambahkan variabel baru yang memiliki potensi untuk

mempengaruhi Kinerja Pegawai.
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Lampiran 2 Kuisioner Penelitian

KUISIONER PENELITIAN

Assalamualaikum Wr. Wb

Perkenalkan saya Dena Maulidi Hannana, Mahasiswa Program Studi
Manajemen Fakultas Ekononomi Universitas Islam Negeri Maulana Malik

Ibrahim Malang.

Saat ini saya sedang melakukan penelitian guna menyelesaikan Skripsi
dengan judul "Pengaruh Keragaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja
Karyawan dengan Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi sebagai
Variabel Intervening (Studi pada ASN Kota Batu)".

Hasil penelitian ini tentu akan sangat berguna untuk mengetahui Pengaruh
Keragaman Tenaga Kerja yang semakin berkembang. Untuk itu, jawaban

yang terbaik adalah jawaban yang sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.
Adapaun kriteria responden pada penelitian ini adalah:

1. Pegawai ASN (PNS dan PPPK) dari Dinas Kesehatan dan Dinas

Koperasi, Perindustrian, dan Perdagangan Kota Batu

Note: Seluruh Informasi dalam penelitian akan dijaga
kerahasiaannya (hanya untuk kepentingan penelitian).

Keterangan Skala Likert:
1 = Sangat Tidak Setuju

2 = Tidak Setuju

3 = Kurang Setuju

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju
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Karakteristik Responden
¢ Nama (Opsional)
e Jenis Kelamin (Laki-laki / Perempuan)
e Usia (18-22 tahun, 22-27 tahun, 27-32 tahun, >32 tahun)
¢ Riwayat Pendidikan Terakhir (SMA/SMK, D3, S1, S2, S3)

Daftar Pertanyaan

Keragaman Tenaga Kerja (X)

Pertanyaan STS | TS | RG

SS

Dalam menyelesaikan masalah, instansi tempat
saya bekerja melibatkan pegawai dari seluruh

tingkatan usia.

Saya menilai perbedaan usia dapat menyebabkan

adanya konflik.

Instansi saya memberikan peluang yang sama

untuk berkembang kepada setiap pria dan wanita.

Program pelatihan dan pengembangan di instansi

saya tidak membedakan antara pria dan wanita.

Instansi saya memberikan perlakuan yang sama

tanpa membedakan tingkatan pendidikan.

Instansi saya memiliki pegawai dengan tingkat

pendidikan yang beragam.

Motivasi Kerja (Z1)

Pertanyaan STS | TS | RG

SS

Gaji yang diberikan sudah sesuai dengan

pekerjaan yang saya lakukan.

Bonus dan insentif yang diberikan kepada

pegawai sudah adil.
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Bonus dan insentif yang diberikan kepada

pegawai sudah adil.

Keselamatan kerja di instansi saya sudah

diperhatikan dengan baik.

Keamanan di lingkungan instansi saya sudah

dikelola dengan baik.

Saya dapat berinteraksi dengan baik terhadap

sesama rekan kerja.

Instansi saya secara transparan atau terbuka

menyampaikan hasil kinerja para pegawainya.

Instansi saya mengakui dan menghargai prestasi

kerja pegawai.

Saya merasa lebih termotivasi dengan adanya

penghargaan yang diberikan.

Instansi saya memberikan pelatihan dan

pengembangan kepada pegawai.

Saya merasa kemampuan saya dapat berkembang

sejak saya bekerja disini.

Komitmen Organisasi (Z2)

Pertanyaan

STS

TS

RG

SS

Selama berkarir di instansi ini saya merasa

bahagia.

Saya merasa terikat secara emosional dengan

instansi ini.

Saya merasa kurang etis ketika saya berpindah ke

instansi lain.

Saya memiliki kepercayaan bahwa seseorang

harus setia dengan pekerjaan atau instansinya
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Saya merasa lebih baik bekerja pada satu instansi

sepanjang karir saya.

Saya tidak punya alasan yang kuat untuk keluar

dari instansi ini.

Ketika saya memutuskan keluar dari instansi,
maka akan keluar juga masalah baru (ex: masalah

finansial, dll)

Kinerja Pegawai ()

Pertanyaan

STS

TS

RG

SS

Saya melakukan pekerjaan dengan baik.

Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan Standar

Operating Producer (SOP) yang ada.

Saya selalu melakukan perbaikan atas pekerjaan

saya.

Saya menyelesaikan tugas dengan tepat waktu

sesuai dengan kuantitas yang ditetapkan.

Hasil pekerjaan saya selama ini telah sesuai

dengan tujuan yang diharapkan instansi.

Saya tidak pernah menunda-nunda waktu dalam

menyelesaikan pekerjaan.

Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat

waktu.

Saya memiliki kemampuan untuk bekerja dalam

tim.

Saya terbuka dalam menyampaikan dan

menerima pendapat rekan kerja.

Saya mampu menyelesaikan tugas tanpa

menunggu perintah atasan.
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Saya mampu mengidentifikasi peluang baru
untuk mengembangkan keterampilan atau

pengetahuan saya.
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Lampiran 3 Data Kuisioner

Keragaman Tenaga Kerja (X)

X11 | X12 | X21 | X22 | X31| X3.2
4 5 4 5 4 5
5 4 5 4 5 5
4 5 4 5 4 4
1 1 1 1 1 1
4 5 4 5 5 5
4 5 5 5 4 5
5 5 4 5 5 5
4 4 5 4 4 5
5 5 4 4 5 3
4 5 4 5 4 5
4 4 5 4 5 5
5 4 5 4 5 4
4 5 4 5 4 5
5 4 5 5 5 5
4 5 4 4 4 5
5 4 5 5 5 4
5 4 5 4 5 4
4 5 4 5 4 4
5 4 5 4 5 5
5 4 5 5 5 5
4 5 5 5 4 5
4 5 4 4 5 4
5 5 5 5 4 5
5 4 5 4 5 5
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4 5 4 5 4 5
5 4 5 4 5 4
5 4 4 4 5 4
4 5 4 5 4 5
5 4 5 4 4 5
4 5 4 5 5 5
4 5 5 4 4 4
4 5 4 5 4 5
5 4 5 4 5 4
4 5 4 5 4 5
5 4 5 4 5 4
4 5 4 5 4 5
4 5 4 5 5 5
5 4 5 4 4 4
4 5 4 5 5 5
5 4 5 4 4 4
4 4 4 5 4 5
5 4 5 4 5 5
4 5 5 5 4 4
1 1 1 1 1 1

Motivasi Kerja (Z1)

Z111|7Z21.12 2721132121 |2Z1.22| 2131|2132 2141|2142 |Z151| 2152
5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5
5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4
5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5
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124



125



126
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4 5 4 5 5 4 5
5 4 4 5 4 4 4
4 5 4 5 4 4 4
2 1 1 1 1 1 1

Komitmen Organisasi (Z2)

2211|7212 | 7221|7222 |27223|7231 | 72232
4 4 4 4 5 4 4
4 5 5 4 4 5 4
5 5 4 5 4 4 4
1 1 1 1 1 1 1
4 5 4 5 4 4 5
4 4 5 5 4 5 5
5 4 5 4 5 4 4
5 4 5 4 4 5 4
5 5 4 5 4 5 5
5 4 4 4 5 4 5
4 4 4 4 5 4 4
4 5 4 5 4 4 5
4 5 4 5 4 5 5
5 4 5 4 5 4 4
4 5 4 5 4 5 5
4 5 4 5 4 5 4
5 4 5 4 5 4 4
5 5 4 4 4 5 4
5 4 4 5 4 5 5
5 5 4 4 5 4 4
4 5 4 5 5 5 4
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4 5 4 4 5 5
5 4 5 4 5 4
4 5 4 5 4 5
5 4 5 4 5 5
4 4 5 4 4 4
5 4 4 5 5 4
5 5 5 4 4 4
4 5 4 4 5 4
4 4 5 4 5 5
4 4 5 4 4 4
4 4 5 4 5 4
4 4 5 4 4 4
4 4 4 5 4 4
4 5 4 5 4 5
4 5 4 5 5 4
4 4 5 5 5 5
4 5 5 4 4 5
5 4 4 5 4 5
5 4 5 4 4 4
4 5 4 4 5 4
4 5 5 4 4 5
5 4 4 4 5 4
1 1 1 1 1 1
Kinerja Karyawan (Y)
Y11|Y.1l2 Y13 |Y.21 |Y22|Y31|Y32|Y41l|Y42|Y5h1|Y5h2
5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4
5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4
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4 5 5 5 5 4
5 4 4 4 4 4
5 4 5 4 5 5
4 4 5 4 5 5
4 5 4 4 4 4
4 5 4 5 4 5
4 5 4 4 5 5
5 4 5 4 4 5
5 4 5 5 4 4
5 4 5 4 5 4
5 4 4 5 4 5
4 4 4 4 3 4
5 4 4 5 4 5
5 4 5 4 5 4
1 1 1 1 1 1

Lampiran 4 Hasil Uji Smart PLS 4.0
Outer Loading

(X) (Y) (22) (21)
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0,775

0,726
0,771
0,756
0,720
0,785
0,741
0,784
0,740
0,718
0,744
0,739
0,740
0,738
0,726
0,707
0,753
0,745
0,711
0,727
0,705
0,776
0,798
0,744
0,710
0,748
0,711
0,762
0,755
0,749
0,736
0,758
0,711
0,804
0,771

Discriminant Validity
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0,756 0,723 0,713 0,757
0,720 0,684 0,670 0,637
0,785 0,705 0,681 0,713
0,707 0,741 0,711 0,731
0,742 0,784 0,730 0,776
0,723 0,740 0,705 0,702
0,680 0,718 0,723 0,713
0,727 0,744 0,709 0,705
0,692 0,739 0,668 0,709
0,683 0,740 0,663 0,695
0,683 0,738 0,667 0,678
0,715 0,726 0,726 0,725
0,645 0,707 0,639 0,663
0,675 0,753 0,671 0,682
0,676 0,702 0,703 0,745
0,681 0,676 0,669 0,711
0,704 0,727 0,686 0,727
0,672 0,692 0,691 0,705
0,733 0,722 0,715 0,776
0,708 0,754 0,735 0,798
0,665 0,674 0,685 0,744
0,692 0,708 0,710 0,710
0,709 0,711 0,712 0,748
0,713 0,720 0,707 0,711
0,722 0,708 0,684 0,762
0,710 0,717 0,755 0,702
0,694 0,709 0,749 0,738
0,703 0,707 0,736 0,690
0,696 0,695 0,758 0,731
0,700 0,708 0,711 0,700
0,705 0,752 0,804 0,735
0,647 0,658 0,771 0,699
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Uji Reabilitas

eragaman Tenaga Kerja 0,850 0,850 0,889 0,571
erja Karyawa 0,917 0,917 | 0,930| 0,547
0 en Organisa 0,874 0,874 0,903 0,570
otivasi Kerja 0,917 0,918 | 0,930 | 0,548
R-Square
AC ed
», 0 P », O are
erja Karyawa 0,937 0,936
0 en Organisa 0,846 0,844
otivasi Kerja 0,890 0,889
F-Square

f-square
Keragaman Tenaga Kerja (X) -> Kinerja Karyawan (Y)

‘ Keragaman Tenaga Kerja (X) -> Komitmen Organisasi (Z2)

Keragaman Tenaga Kerja (X) -> Motivasi Kerja (Z1)

Komitmen Organisasi (Z2) -> Kinerja Karyawan (Y)

Motivasi Kerja (Z1) -> Kinerja Karyawan (Y)

Path Coefficient

(M)  (STDEV) (|O/STDEV|) NilaiP
Keragaman Tenaga Kerja (X)
-> Kinerja Karyawan (Y)
Keragaman Tenaga Kerja (X)
-> Komitmen Organisasi (Z2)
Keragaman Tenaga Kerja (X)
-> Motivasi Kerja (Z1)
Komitmen Qrganisasi (Z2)
-> Kinerja Karyawan (¥)
Motivasi Kerja (Z1)

-> Kinerja Karyawan (Y}
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Uji Hipotesis

Keragaman Tenaga Kerja (X)
-> Kinerja Karyawan (Y)
Keragaman Tenaga Kerja (X)
-> Komitmen Organisasi (Z2)
Keragaman Tenaga Kerja (X)
-> Motivasi Kerja (Z1)
Komitmen Organisasi (Z2)
-> Kinerja Karyawan (Y)
Motivasi Kerja (Z1)

-> Kinerja Karyawan (Y)

Keragaman Tenaga Kerja (X)
-> Motivasi Kerja (Z1)
-> Kinerja Karyawan (Y)

Keragaman Tenaga Kerja (X)
-> Komitmen Organisasi (Z2)
-> Kinerja Karyawan (Y)

(M)  (STDEV) (|O/STDEV|)  NilaiP
0,944 | 0,894 | 0,186 5,078 0,000
0,920 | 0,866 | 0,186 4,945 0,000
0,943 | 0,897 | 0,178 5,290 0,000
0,217 | 0,234| 0,105 2,067 0,039
0,453 | 0,434 | 0,114 3,966 0,000

(M) (STDEV)  (|O/STDEV|)  Nilai P
0,427 | 0,394 0,122 3,492 0,000
0,199 | 0,201 0,090 2,226 0,026
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