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ABSTRAK

Shaskia Berliana Putri Fadilah, 2025, SKRIPSI, Judul: “Pengaruh Komitmen Organisasi
dan Human Capital Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel
Mediasi di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang”

Pembimbing: Setiani, M.M

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Human Capital, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai

Sumber daya manusia merupakan aset utama institusi yang berperan penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Komitmen organisasi mencerminkan sejauh
mana seorang pegawai memiliki loyalitas, keterikatan emosional dan tanggung
jawab pegawai terhadap visi dan misi instansi. Sementara itu, untuk human capital
dimana mencakup keterampilan, wawasan, dan pengalaman, berkontribusi pada
efisiensi serta inovasi kerja. Namun, kedua faktor ini tidak akan memberikan hasil
yang maksimal tanpa adanya disiplin kerja yang baik seperti dengan kepatuhan
terhadap aturan dan standar organisasi. Disiplin kerja bertindak sebagai penguat
untuk memastikan pegawai dapat bekerja secara konsisten, produktivitas, dan
selaras dengan tujuan organisasi.

Penelitian ini menerapkan metode kuantitatif dengan pendekatan
explanatory research. Populasi dalam penelitian ini terdiri dari pegawai Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang. Teknik pengumpulan data yang digunakan meliputi
kuesioner, wawancara, dan observasi. Penelitian ini menggunakan metode
sampling jenuh dengan total 43 pegawai. Adapun variabel yang diteliti adalah
Komitmen Organisasi (X1), Human Capital (X2), Kinerja Pegawai (Y), Disiplin
Kerja (2).

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, human capital berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasi
terhadap kinerja yang dimediasi oleh disiplin kerja tidak berpengaruh, dan Auman
capital terhadap kinerja yang dimediasi oleh disiplin kerja berpengaruh.
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ABSTRACT

Shaskia Berliana Putri Fadilah, 2025, Title: “The Effect of Organizational Commitment
and Human Capital on Employee Performance with Work Discipline as a Mediating
Variable at the Land Office of Malang Regency”

Advisor: Setiani, M.M

Keywords:Organizational Commitment, Human Capital, Work Discipline, Employee
Perfomance

Human resources are the main assets of the institution that play an important
role in improving employee performance. Organizational commitment reflects the
extent to which an employee has loyalty, emotional attachment and employee
responsibility to the vision and mission of the agency. Meanwhile, human capital,
which includes skills, insights and experience, contributes to work efficiency and
innovation. However, these two factors will not provide maximum results without
good work discipline such as compliance with organizational rules and standards.
Work discipline acts as a reinforcer to ensure employees can work consistently,
productively, and in line with organizational goals.

This research uses quantitative methods with an explanatory research
approach. The population in this study consisted of employees of the Land Office
of Malang Regency. The methods employed for data collection include
questionnaires, interviews, and observations. This study used a saturated sampling
method with a total of 43 employees. The variables studied were Organizational
Commitment (X1), Human Capital (X2), Employee Performance (Y), Work
Discipline (Z2).

The findings of this study suggest that organizational commitment
influences workforce productivity, human capital affects employee performance,
work discipline affects employee performance, organizational commitment to
performance mediated by work discipline has no effect, and human capital to
performance mediated by work discipline has an effect.
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BAB I

PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Di tengah persaingan dunia pada saat ini, instansi selalu dituntut untuk dapat
mengoptimalkan kinerja pegawainya. Hal ini, dapat dilihat dari komitmen
organisasi tiap para pegawai yang diharapkan mampu mendukung pencapaian
tujuan instansi secara keseluruhan. Komitmen organisasi mencerminkan sejauh
mana para pegawai merasa terikat dan bertanggung jawab terhadap visi dan misi
instansi. Setiap pegawai dengan level komitmen organisasi yang kuat maupun
lemah akan memiliki tingkat komitmen organisasi yang besar, dengan demikian
kinerja mereka akan selaras dengan harapan, yang diukur dari tingkat absensi
dan turnover (Frimayasa & Lawu, 2020).

Selain komitmen organisasi, human capital juga memegang peranan
penting dalam menentukan kualitas kinerja pegawai. Human capital merupakan
serangkaian proses yang bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi melalui
pemanfataan wawasan, keahlian, keterampilan, serta kreativitas individu.
Semua aspek tersebut diwujudkan dalam kapabilitas kerja yang berkontribusi
terhadap penyediaan layanan professional serta penvipataan nilai ekonomi
(Rahayu, 2022). Tetapi, tidak hanya komitmen organisasi dan hAuman capital
saja yang berperan krusial dalam meningkatkan performa pegawai. Disiplin
kerja juga yaitu aspek penting dalam usaha peningkatan kinerja pegawai, karena
di dalam menjalankan semua aktivitas atau kegiatan sehari-hari pegawai perlu

untuk mentaati aturan-aturan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tindakan



tersebut merupakan metode untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu
organisasi (Rozalia et al., 2015)

Menurut Kaswan (2012) menyatakan komitmen organisasi adalah bentuk
perilaku yang menunjukkan kesetiaan karyawan terhadap perusahaan serta
sebuah proses yang berlangsung secara berkelanjutan saat personel organisasi
memperlihatkan fokus mereka pada keberlangsungan, keberhasilan, dan
perkembangan organisasi secara berkelanjutan. Komitmen memiliki peran
penting dalam menunjang sebuah keberhasilan suatu instansi. Individu dengan
komitmen organisasi yang kuat memperlihatkan loyalitas, keinginan kuat, serta
kesediaan untuk bekerja keras, berkorban, dan menjaga keberlangsungan
organisasi. Tingkat komitmen yang kuat dari karyawan juga berperan dalam
menentukan sikap dan perilaku mereka setelah bergabung dengan perusahaan.
komitmen organisasional mendorong karyawan untuk meningkatkan hasil kerja
dan memberikan hasil yang diperlukan (Akbar, 2017).

Berdasarkan pendapat Wiener dalam Yusuf & Syarif (2018), komitmen
organisasi merupakan motivator bagi setiap tenaga kerja melakukan hal yang
dapat mendorong kemajuan dan kesuksesan organisasi dari awal hingga akhir
sesuai dengan tujuaan yang telah ditentukan serta lebih signfikan mendongkrak
keperluan institusi. Komitmen organisasional sseseorang dapat timbul dalam
dirinya karena menyadari bahwa seorang pegawai perlu memiliki kemampuan
melakukan secara maksimal dan dapat terus aktif dalam suatu organisasi. Dalam
penelitian Burhannudin (2019) menyatakan bahwa komitmen organisasional

berpengaruh secara parsial dan secara simultan terhadap kinerja karyawan. Dan



dalam penelitian Putra (2023) mengatakan bahwasanya komitmen
organisasional memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan dalam riset (Marsoit, 2017) mengungkapkan bahwa
komitmen organisasi memiliki hubungan negatif dan tidak signifikan terhadap
performa karyawan.

Berdasarkan Stewart et al (1998) dalam Sawarjuwono dan Kadir (2003),
human capital adalah sebagai elemen utama dalam modal intelektual serta
menjadi sumber inovasi dan perbaikan, meskipun tidak mudah untuk dinilai.
Human capital menggambarkan kapasitas bersama suatu perusahaan dalam
menciptakan penyelesaian optimal berdasarkan pemahaman yang dimiliki
karyawannya. Kapasitas ini dapat meningkat apabila perusahaan mampu
mengalokasikan dan mengelola wawasan yang dimiliki oleh sumber daya
manusianya secara efektif (Ongkorahardjo, 2008).

Menurut pendapat Divianto (2010) human capital adalah kapasitas
seseorang untuk produktivitas. Dengan demikian, Becker dalam Divianto
(2010) menyatakan bahwasanya penanaman modal dalam pendidikan dan
human capital merupakan hal yang krusial sebagai jenis investasi dari modalitas
lainnya. Pengalaman, keterampilan, serta wawasan memiliki nilai ekonomis
bagi institusi karena memungkinkan produktivitas dan kemampuan beradaptasi.
keterampilan, wawasan, serta kesehatan tidak hanya bermanfaat bagi personal,
tetapi juga mengoptimalkan potensi produktivitas bisnis dan organisasi lainnya
(Retnowulan, 2017). Menurut penelitian Julia Retnowulan (2017) menyatakan

human capital berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Human capital



memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja. Dalam penelitian yang
dilakukan oleh Kafidin Muzakki (2020), ditemukan bahwa human capital
berpengaruh terhadap kinerja. Sementara itu, hasil penelitian Yuli Ramanda
(2015) menunjukkan bahwa human capital tidak memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai BKP Sumbar. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa kompetensi serta keterampilan yang dimiliki tidak akan
memberikan dampak yang besar terhadap kinerja pegawai BKP Sumbar.

Mangkunegara (2012) dalam penelitian yang dilakukan oleh Aryani et al.
(2022) menyatakan bahwa disiplin merupakan suatu aktivitas manajerial yang
bertujuan untuk memperkuat pedoman dalam organisasi. Sementara itu,
Hasibuan (2012) dalam Aryani et al. (2022) menjelaskan bahwa disiplin kerja
mencerminkan adanya kesadaran serta kesediaan pegawai untuk menaati semua
aturan dan ketentuan yang berlaku di suatu organisasi pemerintahan. Dalam
penelitian yang dilakukan oleh Aryani et al. (2022), ditemukan bahwa disiplin
kerja memiliki pengaruh yang substansial terhadap kinerja pegawai. Ekhsan
(2019) juga mengungkapkan bahwa disiplin kerja memberikan dampak positif
kepada kinerja karyawan. Hal tersebut, juga diperkuat oleh temuan penelitian
(R. Hidayat, 2021) mengatakan bahwa kedisiplinan dalam bekerja
memengaruhi performa karyawan.

Selain itu, kedisiplinan dalam bekerja juga mampu memediasi komitmen
organisasi terhadap performa serta disiplin kerja juga berperan sebagai mediasi
human capital terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Fachrudi et al.

(2021) mengungkapkan bahwa disiplin kerja berperan sebagai mediator parsial



dalam hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan.
Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh (Setiawan, 2018) menunjukkan
bahwa komitmen organisasi memberikan pengaruh positif terhadap disiplin
kerja. Selanjutnya, hasil penelitian (Aurellia, 2021) menunjukkan bahwa human
capital berpengaruh secara positif terhadap disiplin kerja. Selain itu, penelitian
yang dilakukan oleh (Ekhsan, 2019) menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki
pengaruh yang signifikan serta positif terhadap kinerja. Oleh karena itu,
penelitian selanjutnya bertujuan untuk menguji sejauh mana disiplin kerja dapat
berperan sebagai mediator dalam hubungan antara human capital dengan
kinerja. Dengan demikian, dapat diasumsikan bahwa disiplin kerja berpotensi
menjadi mediator penuh dalam pengaruh yang ditimbulkan oleh komitmen
organisasi dan human capital terhadap kinerja karyawan.

Menurut Parlinda dan Wahyuddin (2014), kinerja karyawan didefinisikan
sebagai tingkat kapabilitas spesifik yang diperlukan untuk melaksanakan serta
mengelola tugas dan tanggung jawab, baik secara individu maupun kelompok.
Hardjati (2013) mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil pencapaian
individu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan, yang didasarkan pada
keterampilan, pengetahuan yang telah diperoleh, serta kompetensi yang
dimiliki, dengan mempertimbangkan faktor waktu yang tersedia. Sementara itu,
Rivai dan Sagala (2013) menjelaskan bahwa kinerja karyawan merupakan
perilaku konkret yang mencerminkan pencapaian kinerja mereka sesuai dengan

peran yang dijalankan dalam suatu perusahaan.



Tika (2006) menyatakan bahwa terdapat dua aspek utama yang
memengaruhi kinerja karyawan. Faktor internal mencakup tingkat intelegensi,
keterampilan, stabilitas emosi, dorongan motivasi, pemahaman terhadap peran,
kondisi keluarga, keadaan fisik, serta karakteristik kelompok kerja. Di sisi lain,
faktor eksternal meliputi regulasi ketenagakerjaan, ekspektasi pelanggan,
persaingan bisnis, norma sosial, organisasi pekerja, kondisi ekonomi,
perubahan lokasi kerja, serta dinamika pasar yang terus berkembang.

Penelitian ini mengambil objek di Kantor Dinas Pertanahan Kabupaten
Malang yang berlokasi di Jalan Sarangan No. 9, Lowokwaru, Kec.
Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur. Instansi tersebut memiliki 43 pegawai.
Dinas Pertanahan mempunyai tugas untuk pengelolaan data pertanahan,
perencanaan tata ruang, pengadaan tanah, penyelesaian sengket tanah,
pemberian layanan publik terkait pendaftaran dan sertifikasi tanah, serta
penyusunan dan implementasi kebijakan pertanahan untuk memastikan
penggunaan tanah yang adil, efisien, dan sesuai hukum. Berdasarkan temuan
dari pengamatan yang dilakukan oleh peneliti komitmen organisasional, human
capital dan disiplin kerja pegawai disana dianggap kurang optimal akibat
rendahnya kesadaran para pegawai.

Berikut fenomena totalitas absensi atau kehadiran karyawan di Dinas

Pertanahan Kabupaten Malang periode bulan Juni-Agustus 2024.

Tabel 1.1 Data Absensi Bulan Juni-Agustus 2024

Bulan Jumlah Karyawan Karyawan Karyawan Tanpa
Karyawan Terlambat Terlambat Pulang Keterangan
(1-3kali) (> 3 kali) Cepat
Juni 43 9 8 4 4
Juli 43 6 7 2 3




Agustus | 43 7 8 3 2
Rata-Rata 7 7 3 3

Sumber: Dinas Pertanahan Kabupaten Malang, 2024

Dalam penjelasan tabel 1.1 mengenai absensi di atas dapat terlihat bahwa
masih banyak pegawai yang tidak disiplin, keterlambatan hadir pegawai dapat
menyebabkan penurunan efektivitas kinerja dan ketidakefesienan seorang
dalam bekerja sehingga dapat menurunkan kinerja. Selain itu, masih adanya
pegawai yang menunda-nunda pekerjaannya, terutama ketika kepala bidang
tidak hadir, dengan menghabiskan waktu bermain game playstation, yang
mencerminkan rendahnya kepatuhan serta rasa tanggung jawab dalam
menjalankan tugas-tugas mereka. Kemudian, peneliti masih sering menjumpai
banyak pegawai yang sibuk mengobrol bersama di dalam ruangan saat jam kerja
dan masih terdapat banyak pegawai yang keluar dari kantor saat jam kerja
berlangsung. Hal tersebut menunjukkan kurangnya kedisiplinan yang
kemungkinan berkaitan dengan komitmen organisasi.

Selain itu, terdapat pegawai yang khususnya bertugas di bagian data, masih
kurangnya memahami cara menginput data ke dalam web Dinas mauapun
Google Drive, hal tersebut menunjukkan kurangnya literasi teknologi. Tidak
hanya itu, mereka juga terkadang masih belum taat kepada aturan-aturan yang
berlaku, seperti di hari jumat mereka tidak memakai baju busana muslim dan
tidak rutin melakukan kegiatan senam maupun jalan sehat.

Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas maka judul yang
diangkat pada penelitian ini yaitu “Pengaruh Komitmen Organisasi, Human
Capital terhadap Kinerja Pegawai dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel

Mediasi di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang”



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan pemaparan latar belakang yang telah dijelaskan oleh peneliti

sebelumnya, maka permasalahan yang akan dikaji dalam penelitian ini dapat

dirumuskan sebagai berikut:

1.

Apakah Komitmen Organisasi memiliki pengaruh terhadap Kinerja
Pegawai di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang?

Apakah Human Capital berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai di Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang?

Apakah Disiplin Kerja memiliki dampak terhadap Kinerja Pegawai di Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang?

Apakah Disiplin Kerja dapat berperan sebagai mediator dalam hubungan
antara Komitmen Organisasi dengan Kinerja di Dinas Pertanahan

Kabupaten Malang?

. Apakah Disiplin Kerja dapat menjadi mediator dalam hubungan antara

Human Capital dengan Kinerja di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah yang telah dikemukakan, maka tujuan dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:

l.

2.

Meneliti pengaruh yang ditimbulkan oleh Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.
Menganalisis dampak Human Capital terhadap Kinerja Pegawai di Dinas

Pertanahan Kabupaten Malang.



3. Mengkaji bagaimana pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di
Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.

4. Mengetahui apakah Disiplin Kerja dapat menjadi faktor mediasi dalam
hubungan antara Komitmen Organisasi dengan Kinerja di Dinas Pertanahan
Kabupaten Malang.

5. Mengidentifikasi apakah Disiplin Kerja dapat memediasi hubungan antara

Human Capital dengan Kinerja di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.

1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat yang berarti bagi
berbagai pihak yang berkepentingan, di antaranya:
1. Bersifat Teoritis
a. Sebagai acuan dalam berpikir secara ilmiah berdasarkan ilmu
pengetahuan yang diperoleh selama perkuliahan, khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia, terkait pengaruh komitmen
organisasi, hiuman capital dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
b. Untuk meningkatkan informasi, sumbangan pemikiran, dan pemahaman
penelitian, terutama dalam konteks pemerintah dan organisasi sektor
publik seperti di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.
2. Bersifat Praktis:
Penelitian ini diusahakan agar dapat menjadi referensi atau saran
bagi perusahaan dalam mengelola kinerja karyawan melalui berbagai
strategi yang tepat seperti, komitmen organisasional, human capital dan

displin kerja.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu

Dalam riset sebelumnya berikut ini digunakan oleh pihak peneliti berperan
sebagai bahan pembandingan serta dasar untuk mengembangkan inovasi dalam
penelitiannya. Adapun temuan dari penelitian sebelumnya memiliki keterkaitan
dengan bertujuan untuk hal-hal berikut:

Pertama, Rahayu, Purwanti dan Setianingsih (2024) Penelitian mengenai
Pengaruh Human Capital dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
(Studi pada PT. Kawali Poultry Shop) mengungkapkan bahwa human capital
memberikan dampak positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Kawali
Poultry Shop. Selain itu, komitmen organisasi juga memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Secara bersamaan,
human capital serta komitmen organisasi turut memberikan kontribusi positif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam pengolahan data, peneliti menerapkan
analisis koefisien korelasi sederhana, korelasi ganda, analisis determinasi, serta uji
hipotesis dengan menggunakan uji signifikansi. Populasi yang digunakan dalam
penelitian ini berjumlah kurang dari 100 individu.

Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Rizal, Alam, dan Asi (2023) berjudul
Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan
Kota Gorontalo menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo. Dalam
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analisis data, penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS versi 20, dengan
populasi penelitian sebanyak 92 orang.

Berikutnya, studi yang dilakukan oleh Fachrudi, Parwoto, dan Saluy (2021)
berjudul The Influence of Leadership and Organizational Commitment on Employee
Performance Through Working Disciplines as Intervening Variables menemukan
bahwa kepemimpinan tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap disiplin
kerja maupun kinerja karyawan. Namun, komitmen organisasi berdampak positif
terhadap disiplin kerja dan kinerja karyawan, serta disiplin kerja memberikan
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, disiplin kerja berperan
sebagai mediator parsial dalam hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja
karyawan. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode wawancara
terstruktur dan analisis menggunakan SEM-PLS. Jumlah populasi dalam penelitian
ini adalah 50 orang.

Studi lain yang dilakukan oleh Frimayasa dan Lawu (2020) bertajuk Pengaruh
Komitmen Organisasi dan Human Capital terhadap Kinerja pada Karyawan PT.
Frisian Flag mengungkapkan bahwa komitmen organisasi secara signifikan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Selain itu, human capital juga memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dan secara keseluruhan,
komitmen organisasi serta human capital memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dalam analisis data, peneliti menerapkan regresi
berganda menggunakan perangkat lunak SPSS versi 23 dengan jumlah populasi

sebanyak 13 orang.
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Sementara itu, Ritonga Zuriani (2019) dalam penelitiannya yang berjudul Analisis
Pengaruh Human Capital terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya
menemukan bahwa human capital memberikan pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Studi ini mengolah data menggunakan metode Ordinary Least Square
(OLS) dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 20. Populasi dalam penelitian ini
mencakup seluruh karyawan yang bekerja di PT. Mustika Asahan Jaya.

Selanjutnya, studi yang dilakukan oleh Prayogi, Lesmana, dan Siregar (2019)
dengan judul Pengaruh Kompetensi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai
mengindikasikan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai, begitu pula dengan disiplin kerja yang berdampak positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, kompetensi dan disiplin kerja
secara signifikan berkontribusi terhadap kinerja pegawai di Kantor Imigrasi Kelas I
Khusus Medan. Studi ini menggunakan metode regresi linier berganda dengan
analisis data menggunakan perangkat lunak SPSS versi 23, serta melibatkan populasi
sebanyak 64 pegawai tetap.

Kemudian, penelitian yang dilakukan oleh Ekhsan (2019) dengan judul Pengaruh
Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan bahwa
motivasi dan disiplin kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT. Syncrum Logistic. Studi ini menggunakan metode regresi linier
berganda dalam proses analisis data, dengan populasi penelitian sebanyak 60 orang.

Penelitian lainnya oleh Rajak, Thahrim, dan Pinoa (2018) yang berjudul Pengaruh
Human Capital dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Lingkungan

Hidup Kota Ternate menemukan bahwa human capital memberikan pengaruh positif
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dan signifikan terhadap kinerja pegawai di instansi tersebut. Selain itu, kepuasan
kerja juga berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas
Lingkungan Hidup Kota Ternate. Secara simultan, human capital dan kepuasan kerja
berkontribusi secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Studi ini menggunakan
metode regresi linier berganda dengan perangkat lunak SPSS versi 16 dalam proses
analisis data. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 69 orang.

Studi yang dilakukan oleh Setyawati, Aryani, dan Ningrum (2018) dengan judul
Stres Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan mengungkapkan bahwa
stres kerja memiliki dampak negatif terhadap kinerja karyawan, sedangkan disiplin
kerja memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Studi ini
menggunakan metode analisis data dengan perangkat lunak Statistical Product and
Service Solutions (SPSS) versi 17. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 115
orang.

Terakhir, penelitian yang dilakukan oleh Nadapdap (2017) dengan judul Pengaruh
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Mitra Permata Sari
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki dampak signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT. Mitra Permata Sari. Dalam proses analisis data, studi ini
menerapkan uji validitas, reliabilitas, analisis regresi linier sederhana, serta pengujian
hipotesis. Populasi yang digunakan sejumlah 115 karyawan.

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No Judul, Penulis, Tahun Variabel Alat Analisis Hasil
Terbit
1. | Pengaruh Human | Human Capital, | Analisis Human Capital
Capital Dan Komitmen | Komitmen Koefisien memiliki dampak
Organisasi  Terhadap | Organisasi, dan | Korelasi positif dan signifikan
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Kinerja Karyawan. Sri | Kinerja Sedehana, terhadap kinerja
Rahayu, Renny Sri | Karyawan. Analisis karyawan pada PT.
Purwanti, Wiwin Koefisien Kawali Poultry Shop,
Setianingsih. Rahayu, Korelasi serta Komitmen
Sri, Renny Sri Berganda, Organisasi juga
Purwanti, and Wiwin Analisis memberikan dampak
Setianingsih. Business Koefisien positif dan signifikan
Management and Determinasi dan | terhadap kinerja
Entrepreneurship Uji  Hipotesis | karyawan pada PT.
Journal 4.3 (2024): menggunakan Kawali Poultry Shop,
110-119. Uji  Signifikan | serta Human Capital
(Uji t dan Uji f). | dan Komitmen
Organisasi
berpengaruh  positif
dan signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan pada PT.
Kawali Poultry Shop
Pengaruh  Komitmen | Komitmen Analisis regresi | Studi ini
Organisasi  terhadap | Organisasi dan | linear mengungkapkan
Kinerja Pegawai pada | Kinerja Pegawai. | sederhana. bahwa  hasil  uji
Dinas Pendidikan Kota regresi menunjukkan
Gorontalo. Rizal, Moh, komitmen organisasi
Heldy Vanni Alam, and memiliki  pengaruh
Lisda L. Asi. positif dan signfikan
JAMBURA: Jurnal terhadap kinerja
1lmiah Manajemen pegawai di Dinas
Dan Bisnis 5.3 (2023): Pendidikan Kota
1126-1140. Gorontalo.
The  Influence  Of | Kepemimpinan, SEM PLS Temuan dari
Leadership And | Komitmen penelitian ini
Organizational Organisasi, mengindikasikan
Commitment On | Disiplin  Kerja, bahwa gaya
Employee Kinerja kepemimpinan tidak

Performance Through
Working Disciplines As

Intervening Variables.

Karyawan.

memiliki dampak

signfikan  terhadap

disiplin kerja maupun
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Fachrudi, Parwoto, dan

Ahmad Badawi Saluy.

Dinasti  International
Journal of
Management

Science 3.1 (2021): 1-
22.

kinerja

Sebaliknya,

karyawan.

komitmen organisasi
berdampak  positif
pada disiplin kerja
serta kinerja

karyawan. Selain itu,

disiplin kerja
memiliki  pengaruh
yang signifikan
terhadap kinerja
karyawan dan
bertindak sebagai
mediator parsial
dalam keterkaitan
antara komitmen
organisasi dan

performa karyawan.
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Organisasi,
Human Capital,
Kinerja

Karyawan

Regresi

berganda.

Penelitian ini
mengungkapkan
bahwa komitmen
organisasi
berkontribusi secara
positif dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan. Selain itu,

human capital juga

berdampak  positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan. Secara
bersamaan,

komitmen organisasi
dan human capital
berpengaruh  positif

serta signfikan
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terhadap kinerja

karyawan.
Analisis Pengaruh Human Capital | Analisis regresi | Temuan analisis
Human Capital dan Kinerja | linier berganda. | mengungkapkan
Terhadap Kinerja Karyawan. bahwa hubungan
Karyawan Pada PT. antara human capital
Mustika Asahan Jaya. terhadap kinerja
Ritonga, Zuriani. karyawan pada PT.
ECOBISMA (Jurnal Mustika Asahan Jaya.
Ekonomi, Bisnis dan
Manajemen) 6.1
(2019): 23-28.
Pengaruh Kompetensi | Kompetensi, Analisis regresi | Temuan penelitian ini
Dan Disiplin Kerja Disiplin ~ Kerja, | linier berganda | menyebutkan bahwa
Terhadap Kinerja dan Kinerja variabel kompetensi
Pegawai. Muhammad | Pegawai menunjukkan
Andi Prayogi, dampak yang positif
Muhammad Taufik serta berarti terhadap
Lesmana, Lukman performa  pegawai
Hakim Siregar. Kantor Imigrasi
Prayogi, Muhammad Kelas I  Khusus
Andi, Muhammad Medan.
Taufik Lesmana, and
Lukman Hakim
Siregar. Prosiding
FRIMA (Festival Riset
1lmiah Manajemen
Dan Akuntansi) 2
(2019): 666-670.
Pengaruh Motivasi dan | Motivasi, Analisis regresi | Hasil studi ini
Disiplin Kerja Disiplin ~ Kerja, | linier berganda. | mengindikasikan
terhadap Kinerja dan Kinerja adanya pengaruh
Karyawan. Muhamad | Karyawan. simultan antara

Ekhsan. Optimal:
Jurnal Ekonomi dan
Kewirausahaan 13.1

(2019): 1-13.

variabel motivasi dan
disiplin kerja
terhadap kinerja di PT

Syncrum Logistics.
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8. | Pengaruh Human | Human Capital, | Analisis linier | Human Capital
Capital Dan Kepuasan | Kepuasan Kerja | berganda. memiliki dampak
Kerja Terhadap Kinerja | dan Kinerja positif dan signifikan
Pegawai Dinas | Pegawai. terhadap Kinerja
Lingkungan Hidup Karyawan, begitu
Kota Ternate. Adnan pula kepuasan kerja
Rajak, Muhammad yang turut
Thahrim, Maeda Pinoa. memberikan
Jurnal Manajemen pengaruh positif dan
Sinergi (JMS), Vol. 5, signfikan. Secara
No. 2, April 2018. simultan, kedua

variabel tersebut
berkontribusi secara
positif dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan.

9. | Stres  Kerja  Dan | Stres Kerja, | SPPS (Statitical | Riset ini
Disiplin Kerja | Disiplin ~ Kerja | Product and | mengungkapkan
Terhadap Kinerja | dan Kinerja | Service bahwa berdasarkan
Karyawan. Novita | Karyawan. Solution) 17 uji t (parsial) variabel
Wahyu Setyawati, Nur Stres Kerja memiliki
Ade Aryani, Endah dampak negatif
Prawesti Ningrum. terhadap Kinerja
Jurnal Riset Karyawan,
Manajemen dan Bisnis sedangkan  variabel
(JRMB) Vol.3, No.3 Disiplin Kerja
Oktober 2018: 405 — memberikan
412. pengaruh positif

terhadap Kinerja
Karyawan.

10| Pengaruh  Komitmen | Komitmen Analisa regresi | Temuan  penelitian
Organisasi  Terhadap | Organisasi dan | linear ini mengindikasikan
Kinerja Karyawan | Kinerja sederhana. bahwa komitmen
Pada Pt. Mitra Permata | Karyawan organisasi
Sari. Nadapdap, berpengaruh
Kristanty MN. Jurnal signfikan  terhadap

kinerja karyawan di




18

Ilmiah Methonomi 3.1 PT. Mitra Permata
(2017): 1-9. Sari.

2.2 Kinerja Karyawan

2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi bisnis atau organisasi
untuk mengembangkan, menumbuhkan, dan memanfaatkan karyawan secara
efektif sehingga mereka dapat bekerja secara produktif untuk mencapai tujuannya.
Sebaliknya, sumber daya manusia merupakan satu-satunya faktor produksi
potensial yang paling penting. Faktor produktivitas manusia tidak hanya
mempengaruhi prestasi kerja dalam arti terbatas, namun juga berdampak negatif
terhadap prestasi kerja dalam arti terbatas. Manajemen sumber daya manusia yang
efisien merupakan faktor penting bagi organisasi untuk meningkatkan produktivitas
karyawan. Mengingat hal tersebut, maka dapat dikatakan bahwa kapital manusia
adalah elemen atau sumber daya yang sangat vitual dalam menentukan kualitas
hasil kerja karyawan.

Menurut (Siregar, 2019) kinerja merupakan pencapaian atau ouput kerja,
baik dari segi mutu maupun jumlah, yang sesuai dengan tolak ukur kerja yang telah
ditentukan. Kinerja ini digapai oleh pekerja dalam jangka periode tertentu sesuai
dengan amanah yang diembankan kepadanya. Menurut (Fatmawati, 2020) kinerja
merupakan ukuran sejauh mana suatu program diselesaikan, oleh karena itu
aktivitas kerja atau kebijakan yang digunakan guna mewujudkan target, arah, visi
dan misi organisasi yang ditetapkan melalui proses penyusunan taktik jangka

panjang.
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Berdasarkan Mangkunegara (2015) kinerja atau pencapaian kerja
merupakan output yang berhasil diraih oleh seorang karyawan, baik dalam aspek
mutu maupun jumlah, dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung
jawabnya. Sementara itu, Wibowo (2014) menyatakan bahwa kinerja merupakan
bentuk nyata dari pelaksanaan strategi yang telah dirancang sebelumnya.
Pelaksanaan produktivitas dijalankan oleh individu dengan kapasitas tertentu
seperti keterampilan, kompetensi, motivasi, serta tujuan tertentu. Cara organisasi
dalam mengapresiasi serta memperlakukan sumber daya manusia akan berdampak
pada sikap dan perilaku mereka dalam menjalankan tugas serta mencapai kinerja
yang optimal.

Menurut berbagai penelitian tentang kinerja, dapat ditarik kesmpulan oleh
penulis bahwa kinerja merupakan ouput kerja seseorang atau kelompok, baik itu
dari segi kuantitas ataupun kualitas, mengacu pada persyaratan, standar, dan
kewajiban yang sudah ditetapkan dalam kurun estimasi tertentu dalam rangka
mencapai tujuan organisasi.

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Tingkat kinerja seorang pegawai dipengaruhi oleh berbagai elemen, baik dalam
bentuk bertahap maupun tidak berpengaruh sama sekali. Menurut Simanjutak
dalam Harahap & Tirtayasa (2020), terdapat tiga faktor utama yang dapat
berpotensi memengaruhi performa karyawan, yaitu:
a. Faktor Individu
Faktor individu merupakan kapasitas pekerja dalam mengerjakan

pekerjaannya. Kualifikasi setiap pegawai ditetapkan oleh berbagai faktor
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yang dibagi menjadi dua kelompok, yaitu keterampilan dan kapasitas yang
berhubungan dengan pekerjaan, serta dorongan motivasi dan etika kerja.
Faktor Dukungan Organisasi

Dalam menjalankan tanggung jawabnya, seorang pekerja harus
memiliki pemahaman yang jelas tentang tujuan atau sasaran organisasi,
serta pemahaman yang jelas tentang lingkungan kerjanya, dukungan dari
tempat kerjanya, dukungan dalam bentuk struktur organisasi, pengadaan
sarana dan fasilitas yang memadai, keharmonisan lingkungan kerja dan
informasi lainnya.
Faktor Dukungan Manajemen

Dalam faktor ini peforma organisasi dan karyawan sangat
dipengaruhi oleh kemampuan seorang manajer dalam menciptakan struktur
kerja serta interaksi industrial yang efektif. Di samping itu, peningkatan
kapasitas staf juga dibutuhkan, seiring dengan peningkatan motivasi mereka

agar dapat melakukan tugas dengan efektif.

2.2.3 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut (Indra, 2021) di dalam (Harahap, 2023) terdapat beberapa indikator

kinerja karyawa, yaitu:

l.

Mutu
Mutu kerja dapat dinilai berdasarkan cara pandang karyawan mengenai
keterampilan dan kemampuan individu dalam menjalankan tugasnya.

Kuantitas
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Kuantitas merujuk pada jumlah output yang dapat dihasilkan atau jumlah
fase aktivitas yang dapat diselesikan dalam suatu periode.

3. Ketepatan Waktu
Ketepatan waktu mengacu pada sejauh mana suatu aktivitas diselesaikan
tepat waktu sesuai dengan jadwal yang sudah diatur, dengan
mempertimbangkan penyelarasan hasil output serta optimalisasi waktu
untuk tugas lainnya.

4. Efektivitas
Efektivitas mencerminkan seberapa besar penggunaan kapital dalam
organisasi, termasuk tenaga kerja, dana, teknologi, dan material
dimanfaatkan secara sempurna untuk mencapai tujuan.

5. Kemandirian
Kemandirian mengacu pada seberapa jauh seorang pegawai mampu
melaksanakan tugas serta tanggung jawab pekerjaannya yang diembannya
secara mandiri.

6. Komitmen Kerja
Komitmen kerja mencerminkan tingkat keterikatan seorang pekerja
terhadap instansi serta tanggung jawabnya terhadap perusahaan atau kantor
tempat bekerja.
Berdasarkan Robbins (2015) dalam penelitian yang dilakukan oleh (Firdaus

& Norawai, 2022), ada delapan indikator yang kerap digunakan sebagai ukuran
kinerja, antara lain yaitu:

1. Prestasi Kerja
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Ketika pencapaian kerja seseorang pekerja kurang memuaskan, perusahaan
mampu menilai prestasi kerja (ouput kerja) pekerja yang terkait dengan
pekerjaan yang dilakukan.

. Pemenuhan Tujuan

Elemen yang sesuai guna dianalisis, sebab dapat memberikan informasi
tentang kemampuan pekerja dalam menangani tantangan dalam
kewajibannya.

. Keterampilan

Melingkupi kompetensi yang bersifat teknis, interpersonal, atau berbasis

bidang usaha.

. Kepuasan

Kepuasan adalah performa pekerjaan yang dapat ditentukan berdasarkan

kepatuhan dan kinerja karyawan

. Inisiatif

Inisiatif adalah alat yang digunakan untuk melaksanakan tugas-tugas baru

dengan rasa urgensi

. Indikator Kehadiran

Tingkat kehadiran merupakan alat yang berguna dalam melihat kualitas
kedisiplinan pekerja. Semakin tinggi tingkat kehadiran, berarti karyawan
tersebut memiliki tingkat disiplin kerja yang semampai, yang berdampak

pada kinerjanya.

. Ketaatan
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Ketaatan merupakan paham dan bersedia dalam menyelesaikan
pekerjaannya.
8. On Time

On time adalah besaran keseluruhan output aktivitas yang dicapai dalam

rentang waktu atau tempo yang telah ditetapkan.
2.2.4 Kinerja Perspektif Islam

Dalam sudut pandang Islam, kinerja merupakan salah satu aspek terpenting
dalam kehidupan dan aktivitas sehari-hari yang memiliki dampak signifikan
terhadap kehidupan masyarakat umum. Kerja adalah sesuatu yang dilakukan orang
untuk mencari nafkah, bahkan sering kali dilihat sebagai alat untuk mengevaluasi
seseorang (Febridyati, n.d.). Menurut ajaran Islam, setiap orang diharuskan untuk
bekerja dengan kesadaran diri sendiri, oleh karena itu tidak dibenarkan untuk
mengemis dalam memenuhi kebutuhan hidupnya.

Islam telah mengajarkan tentang pentingnya tanggung jawab dan
kesungguhan dalam berkerja. Hal ini dijelaskan lebih lanjut dalam Al-Quran yang
terdapat pada surat AL-Insirah: 7 yang berbunyi:

Ciaild &d 5 138

Artinya: “Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan), teruslah
bekerja keras (untuk kebajikan yang lain)”

Menurut perspektif Quraish Shihab pada tafsir Al-Misbah dalam (Basid &
Ghani, 2023) tafsiran Surah Al-Insyirah ayat 7-8 menenkan bahwa pentingnya
kontinuitas dalam usaha dan ketergantungan kepada Allah. Pada ayat 7
mengingatkan bahwa setelah menyelesaikan satu urusan, seseorang harus

melanjutkan dengan urusan lain tanpa berpuas diri, sedangkan pada ayat 8
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menegaskan bahwa harapan dan ketergantungan kita harus senantiasa diserahkan
kepada Allah SWT. Quraish Shihab berpendapat bahwa meskipun usaha manusia
sangat penting, hasil akhirnya tetap berada di tangan Allah, sehingga iman dan
tawakkal kepada-Nya merupakan aspek krusial dalam setiap usaha yang dilakukan.
2.3 Komitmen Organisasional

2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasional

Berdasarkan Wiener dalam penelitian Yusuf & Syarif, (2018), komitmen
organisasi mengacu pada motivasi individu untuk melakukan sesuatu yang dapat
meningkatkan kesuksesan instansi dari awal hingga akhir dengan sasaran yang
ditentukan dan capaian yang lebih tinggi signifikan meningkatkan keperluan
organisasi.

Menurut Griffin dalam (Nadapdap, 2017) menjelaskan bahwa komitmen
organisasi merupakan perilaku yang menunjukkan bagaimana seseorang
memahami dan memiliki keterikatan dengan perusahaannya. Sedangkan menurut
Schermerhorn, Hunt, Osborn, dan Uhl-Bien (2011), bahwa komitmen
organisasional adalah sejauh mana individu merasakan loyalitasnya terhdapa
organisasi.

Berdasarkan Mathis dalam Sopiah (2008: 155) komitmen organisasi
merupakan Kumpulan individu yang bertugas untuk memastikan bahwa tujuan
organisasi tercapai dan tidak mengalami kemunduran. Sedangkan menurut Becker
dalam Mutiara (2009: 125) menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah sarana
untuk memastikan bahwa kegiatan-kegiatan konsisten karena mengurangi biaya

untuk melaksanakan kegiatan lain.
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Sehingga, dari beberapa penjelasan tentang komitmen organisasional dapat
ditarik kesimpulan jika komitmen organisasional adalah tingkah laku, loyalitas, dan
kecenderungan individu untuk mendukung dan terikat pada tujuan dan nilai-nilai
suatu organisasi.

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional

Menurut Sopiah (2008:163), ada empat faktor yang memengaruhi komitmen

karyawan terhadap organisasi, yaitu:

1. Aspek pribadi, misalnya rentang usia, gender, level pendidikan, latar
belakang pekerjaan, kepribadian, dan aspek individu lainnya.

2. Cir-ciri tempat kerja, contohnya cakupan tugas, hambatan dalam tempat
kerja, pertikaian, kedudukan serta level tantangan dalam tugas yang
dihadapi.

3. Sifat  struktur, seperti ukuran lembaga, model organisasi
(sentralisasi/desentralisasi), serta sikap karyawan dan perilaku karyawan
dalam lingkungan kerja.

4. Pengalaman di tempat kerja. Etos kerja karyawan memiliki dampak yang

siginfikan terhadap komitmen karyawan terhadap organisasi.

2.3.3 Indikator Komitmen Organisasi
Indikator komitmen organisasi berdasarkan Busro (2018:86) yaitu, ada
beberapa indikator antara lain:
1. Indikator Komitmen Afektif, meliputi:
a) Kepercayaan yang teguh serta pengakuan terhadap norma dan sasaran

organisasi
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b) Pengabdian kepada organisasi.
¢) Kersediaan untuk berkontribusi bagi kemajuan organisasi.
2. Indikator Komitmen Kontinu, meliputi:
a) Mempertimbangkan manfaat yang diperoleh dengan mempertahankan
posisi di organisasi.
b) Menilai potensi dampak negatif jika meninggalkan institusi.
3. Indikator Komitmen Normatif, meliputi:

a) Kesediaan untuk bekerja.

b) Rasa tanggung jawab dalam meningkatkan kemajuan organisasi.

Adapun indikator komitmen organisasi menurut Allen & Meyer (1984)
dalam Robbins (2012:99), yaitu:

1. Indikator Komitmen Afektif

2. Indikator Komitmen Kontinue

3. Indikator Komitmen Normatif
2.3.4 Komitmen Organisasi Perspektif Islam

Komitmen organisasional dalam perspektif Islam lebih mengacu pada
dedikasi dan keterikatan individu terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi yang
mengacu sesuai dengan prinsip-prinsip Islam. Dalam konteks ini, komitmen tidak
hanya dilihat sebagai loyalitas yang tidak aktif, namun juga sebagai hubungan aktif
yang mencerminkan niat untuk memberikan andil yang berarti bagi organisasi. Hal
ini sepadan dengan ajaran Islam yang menegaskan pentingnya memenuhi janji dan
amanah dalam setiap aspek kehidupan, termasuk dalam pekerjaan (Qatrunnada,

2021)
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Dalam surat Al-Fath ayat 10 di Al-Quran, komitmen digambarkan sebagai
berikut:

E&E L8 &8 (ad® Al (538 A1) A () 3l ) L6 aglsd Gl &

PEX 20 w08 % 4 L0y - _ | _ ‘.c’ i,/E %% '/
Labae 1A alibid il Alle dge iy 831 a4l e

Artinya: "Sesungguhnya orang-orang yang berjanji setia kepadamu (Nabi
Muhammad), (pada hakikatnya) mereka berjanji setia kepada Allah. Tangan Allah
di atas tangan mereka. Oleh sebab itu, siapa yang melanggar janji (setia itu), maka
sesungguhnya (akibat buruk dari) pelanggaran itu hanya akan menimpa dirinya
sendiri. Siapa yang menepati janjinya kepada Allah, maka Dia akan
menganugerahinya pahala yang besar."

Dalam tafsirnya, M. Quraish Shihab dalam (Budiman, 2015) menenkan
bahwa Surah Al-Fath ayat 10 mengisyratkan tentang perjanjian yang dibuat oleh
Allah SWT dengan mereka yang bepegang keimanan, khusunya dalam konteks
kemenangan dan pertolongan yang akan mereka terima. Menurut Quraish Shibab,
ayat ini menggambarkan bagaimana pertolongan Allah akan datang kepada mereka
yang setia dan beriman, serta mengajak umat untuk tetap bersyukur dan mengingat-
Nya atas segala nikmat yang diberikan. Tafsir ini menunjukkan bahwa kemenangan
sejati adalah ketika seseorang dapat memahami dan mengamalkan ajaran Allah
dalam kehidupannya.

Surah Al-Fath ayat 10 mengandung pesan penting mengenai komitmen dan
kesetiaan terhadap prinsip-prinsip iman. Dalam konteks organisasi, terutama yang

berbasis nilai-nilai Islami, ayat ini mengingatkan anggotanya untuk berpegang

teguh pada komitmen mereka terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi.
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2.4 Human Capital

2.4.1 Pengertian Human Capital

Salah satu faktor terpenting dalam setiap organisasi adalah human capital,
yang digunakan untuk meningkatkan produktivitas organisasi. Menurut Gaol
(2015) human capital yaitu ilmu, kompetensi, kapasitas, serta kemampuan yang
dimiliki untuk mewujudkan manusia (pegawai) menjadi aset ataupun modal bagi
sebuah industri.

Menurut Gambardella (2013) dalam Sedarmayanti (2020) human capital
yaitu sebuah unsur kunci yang menjadi penentu sukses atau tidaknya suatu institusi.
Sedangkan menurut (Schermerhorn, 2005) dalam Prasetya (2016) human capital
yaitu nilai ekonomi dari sumber daya manusia yang berkaitan dengan kemampuan,
pengetahuan, ide-ide, inovasi, energi dan komitmen manusia.

Menurut Malhotra dan Bontis dalam abdullah (2016) human capital adalah
campuran dari pemahaman, kelihaian, kemampuan, dan kecakapan yang ada pada
seorang pribadi yang memungkinkan mereka untuk melaksanakan tugas dan
mengembangkan nilai tertentu untuk mencapai tujuan tertentu.

Dengan demikian, dari sejumlah penjelasan di atas, dapat disimpulkab
bahwa human capital merupakan segala hal yang berhubungan dengan fokus
manusia dan segala kemampuan yang dimiliki oleh manusia, sehingga dapat
digunakan untuk membantu organisasi mencapai tujuannya.

2.4.2 Indikator Human Capital
Mayo dalam (Rusdiana and Ibrahim, 2020), human capital memiliki lima

indikator, dimana setiap indikator tersebut memiliki kegunaan sendiri yang berbeda
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dalam menciptakan human capital guna dapat menentukan hasil akhir terhadap
perusahaan. Lima indikator dalam human capital, yaitu:
1. Individual Capability (Kemampuan Individu)

Kemampuan personal sendiri terbagi dalam dua kategori, yakni
kemampuan nyata dan kemampuan berpotensi. Kemampuan nyata dapat
diperoleh oleh pegawai dengan cara belajar, sedangkan kemampuan
potensial berasal dalam dari diri tiap individu yang didapatkan dari
keturunan. Kemampuan potensial juga dibagi menjadi dua bagian yaitu,
kemampuan dasar umum yaitu seperti, kecerdasan serta kemampuan dasar
khusus yang meliputi bakat dari individu tersebut.

2. Individual Motivation (Motivasi Individu)

Motivasi individu yaitu kondisi yang dapat mendorong seseorang
secara terarah guna mencapai tujuan organisasi. Motivasi dapat dibentuk
dari perilaku karyawan dalam menghadapi suatu permasalahan dengan
positif.

3. The Organizational Climate (Iklim Organisasi)

Budaya organisasi adalah seperangkat prinsip yang terima oleh
anggota dan berpengaruh terhadap cara mereka bekerja serta berperilaku
dalam organisasi.

4. Workgroup Effectiveness (Efektivitas Tim Kerja)

Efektivitas tim kerja dibentuk berdasarkan dua pencapaian yaitu,

hasil produktivitas serta pemenuhan kebutuhan pribadi. Kepuasan sendiri

didasari oleh kapasitas tim dalam mencukupi kebutuhan personal para
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anggotanya dan berusaha untuk mempertahankan anggotanya serta
komitmennya. Karakteristik tim kerja yang efektif dapat dilihat dari tiga
aspek, yaitu: aspek internal, aspek manajerial serta aspek perilaku atau
sosial.
5. Leadership (Kepemimpinan)
Karakterisitik dari pemimpin didasari oleh tiga hal, yaitu: seseorang
yang belajar selama hidupnya, berorientasi pada pelayanan, serta dapat
membawa energi yang positif untuk semua anggotanya.
2.4.4 Human Capital Perspektif Islam

Human capital Islam mewakili konsep sumber daya manusia dalam konteks
Islam, yang memandang individu sebagai aset yang berharga bagi organisasinya.
Human capital Islam menekankan manusia sebagai khalifah di muka bumi, yang
mampu berkontribusi secara signifikan terhadap kemajuan peradaban dan nilai-
nilai masyarakat. Human Capital Islam melampui manajemen sumber daya
manusia tradisional dengan mengintegrasikan prinsip-prinsip Islam, seperti
keadilan, kejujuran, dan etika, ke dalam tujuan organisasi (Ningsih et al., 2020)

Dalam praktiknya, pengelolaan human capital dalam organisasi harus dapat
memperhatikan prinsip-prinsip syariah. Ini mencakup penciptaan suasan kerja yang
mendukung pengembangan keterampilan dan pengetahuan tetapi dengan tetap
menghormati nilai-nilai agama. Selain itu, organisasi perlu memahami bahwa
keuntungan bukan hanya diukur dari aspek finansial tetapi juga dari dampak sosial

yang ditimbulkan oleh aktivitas mereka (Soegiarto, 2022).
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Oleh karena itu, human capital dalam perspektif Islam bukan hanya tentang
meningkatkan produktivitas ekonomi tetapi juga tentang membangun masyarakat
yang lebih baik melalui pengembangan individu yang beriman dan bertakwa. Hal

terseut juga dijelaskan dalam Surat Al-Mujadalah ayat 11 yang berbunyi:
135 280 A s 1ALHE LAl 8 ALE &0 O3 skl Gl @il
5 S aladl 150 caally AL st Gl A g 1356 155
u:}’. bos,os u;’

Artinya: “Hai orang-orang beriman apabila dikatakan kepadamu:
"Berlapang-lapanglah dalam majlis", maka lapangkanlah niscaya Allah akan
memberi kelapangan untukmu. Dan apabila dikatakan: "Berdirilah kamu", maka
berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di
antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. Dan
Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan”.

Menurut Ibnu Katsir dalam (Sholeh, 2017) Surah Al-Mujadalah ayat 11
menenkankan bahwa ayat ini mengajarkan pentingnya saling menghargai di dalam
majlis ilmu, serta memberikan ruang bagi orang lain untuk bergabung, yang
mencerminkan nilai-nilai sosial dalam Islam.

Dalam kaitannya dengan human capital, tafsiran ini menunjukkan bahwa
pendidikan dan etika sosial yang baik berkontribusi pada pengembangan sumber
daya manusia. Sikap saling menghargai dan memberikan ruang dalam interaksi
sosial adalah salah satu aspek penting dalam membangun modal manusia yang
berkualitas. Dengan meningkatkan kesadaran akan pentingnya sopan santun dan
toleransi, masyarakat dapat menciptakan lingkungan yang kondusif untuk

pertumbuhan pengetahuan dan keterampilan, yang pada gilirannya akan

meningkatkan kualitas hidup secara keseluruhan.
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2.5 Disiplin Kerja
2.5.1 Pengertian Disiplin Kerja

Berdasarkan Sutrisno (2016) dalam (Nurjaya, 2021), disiplin karyawan
merupakan ketaatan seseorang terhadap kebijakan organisasi, tata cara pelaksanaan
tugas yang berlaku, atau disiplin sebagai aksi, perbuatan, dan segala sesuatu yang
tertulis maupun tidak tertulis yang sesuai dengan kebijakan tersebut. Menurut
Mangkunegara (2012) dalam (Aryani et al., 2022) mengatakan bahwa disiplin
merupakan aktivitas pengelolaan untuk memperkuat panduan organisasi.

Sedangkan menurut Rivai (2005) dalam (Syafa’ah & Setiani, 2022)
menyatakan bahwa disiplin kerja ialah kemampuan para pemimpin untuk
berkomunikasi dengan karyawan yang tujuannya mengubah perilaku dan sebagai
upaya untuk meningkatkan pemahaman dan kesiapan pekerja dalam mengikuti
semua aturan sosial serta regulasi yang diterapkan di perusahaan tersebut. Menurut
Hasibuan (2012) dalam (Aryani et al., 2022) kedisplinan merupakan adanya
pemahaman maupun kesiapan seseorang karyawan agar mengikuti seluruh aturan
dan nilai yang diterapkan dalam suatu organisasi pemerintahan. Dan menurut Rivai
(2011) dalam (Nurjaya, 2021) mengatakan bahwa disiplin kerja merupakan sarana
yang diterapkan oleh seorang kepala dalam menjalin komunikasi dengan para
pekerja untuk mereka dapat bersedia untuk menyesuaikan perilaku tertentu dan
sebagai langkah usaha guna memperkuat kesadaran individu dalam menunaikan
segala aturan-aturan organisasi.

Sehingga, dari beberapa uraian diatas dapat disarankan bahwa disiplin kerja

yaitu perilaku dan perilaku yang menunjukkan ketaatan terhadap aturan maupun
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aturan yang diterapkan dalam organisasi, baik peraturan tertulis maupun tidak
tertulis. Disiplin juga dipandang sebagai kegiatan manajemen yang memiliki tujuan
untuk memperkuat pedoman organisasi, serta dapat mencerminkan kesadaran dan
kesediaan pegawai dalam mematuhi norma-norma yang ada.
2.5.2 Macam-Macam Disiplin Kerja
Menurut Handoko (2007: 80) dalam (Suryani & Maulana, 2019) ada tiga
macam disiplin kerja, yaitu sebagai berikut:
a. Disiplin Preventif
Tindakan yang digunakan agar dapat menguatkan karyawan mematuhi
aturan dan pedoman tertentu guna mencegah terjadinya kesalahan.
b. Disiplin Korektif
Disiplin korektif merupakan langkah yang diambil guna mengatasi
pelanggaran terhadap aturan serta berupaya mencegah terjadinya
pelanggaran serupa di esok masa.
c. Disiplin Progresif
Disiplin progresif merupakan pemberian hukuman yang lebih berat untuk
bagi para pelanggaran yang melakukan secara berulang.
2.5.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut Hasibuan (2001) dalam (Mutohar, 2018), disiplin kerja dipengaruhi
oleh beberapa faktor, yaitu:
a. Penetapan Tujuan
Organisasi harus memiliki tujuan yang jelas dan ditetapkan secara ideal,

baik untuk jangka pendek, menengah, maupun panjang..
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. Kemampuan

Kemampuan merujuk pada keterampilan atau keahlian seorang pegawai
dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh organisasi atau perusahaan.
Kepemimpinan sebagai Teladan

Peran pimpinan sangat penting dalam membentuk disiplin kerja pegawai,
karena pemimpin menjadi contoh dan panutan bagi bawahannya.

. Kompensasi atau gaji

Kompensasi atau gaji merupakan faktor utama yang memengaruhi disiplin
kerja, karena gaji yang memadai dapat meningkatkan kepuasan pegawai.
Keadilan

Keadilan berkontribusi dalam meningkatkan disiplin kerja pegawai, karena
setiap individu ingin diperlakukan secara setara dan dihargai dalam
lingkungan kerja.

Pengawasan yang ketat

Pengawasan diperlukan untuk mecegah kesalahan dan memperbaiki
kesalahan, serta membangun sistem kontrol internal yang efektif dalam

mencapai tujuan organisasi.

. Penerapan Sanksi hukum

Sanksi hukum yang tegas dapat menimbulkan efek jera, sehingga pegawai

lebih berhati-hati dan menghindari pelanggaran aturan yang berlaku.

. Ketegasan
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Ketegasan dalam mengambil keputusan berpengaruh terhadap disiplin kerja
pegawai. Oleh karena itu, pemimpin harus berani dan tegas dalam

memberikan sanksi kepada pegawai yang tidak disiplin.

2.5.4 Dimensi Dan Indikator Disiplin Kerja

yaitu:

a.

Bejo dalam (Nurjaya, 2021) memaparkan dimensi dalam disiplin kerja,

Frekuensi Kehadiran

Jumlah kehadiran karyawan merupakan salah satu indikator yang
digunakan untuk menilai serta mengukur tingkat disiplin kerja. Semakin
sering seorang karyawan hadir di tempat kerja, maka semakin tinggi pula
tingkat kedisiplinannya.
Tingkat Kewaspadaan Karyawan

Karyawan yang melaksanakan pekerjaannya dengan penuh
perencanaan dan kehati-hatian menunjukkan tingkat kesadaran yang tinggi
terhadap dirinya sendiri serta tugas yang menjadi tanggung jawabnya.
Ketaatan pada Standar Kerja

Dalam melaksanakan tugasnya, setiap karyawan diharuskan untuk
menaati seluruh standar kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan guna
menghindari terjadinya kecelakaan kerja maupun kesalahan dalam proses
kerja.

Ketaatan pada Peraturan Kerja
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Kepatuhan terhadap berbagai ketentuan kerja yang berlaku
bertujuan untuk menciptakan suasana kerja yang nyaman sekaligus
memastikan proses kerja dapat berjalan dengan baik dan tanpa hambatan.
Etika Kerja

Etika dalam bekerja menjadi hal yang penting bagi setiap karyawan
agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif serta mendorong

terjalinnya rasa saling menghargai antar rekan kerja.

Indikator disiplin kerja sebagaimana dikemukakan oleh Singodimejo dalam

(Sutrisno, 2016) adalah sebagai berikut:

1.

Taat aturan waktu

Dapat dilihat dari ketepatan waktu dalam memulai pekerjaan,
menyelesaikan jam kerja, dan melaksanakan istirahat sesuai dengan
peraturan yang ada.

Taat peraturan perusahaan

Aturan pokok mengenai tata cara berpakaian dan perilaku yang seharusnya

diterapkan dalam pekerjaan.

. Taat perilaku dalam pekerjaan

Diperlihatkan melalui pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan posisi, tugas,
dan tanggung jawab, serta cara berinteraksi dengan unit kerja lainnya.

Taat peraturan lainnya dalam perusahaan

Peraturan mengenai hal-hal yang diperbolehkan dan dilarang bagi para

pegawai.
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2.5.5 Disiplin Kerja Perspektif Islam

Disiplin kerja merujuk pada tindakan bekerja dengan mematuhi perturan-
peraturan yang berlaku dalam organisasi atau sistem kerja. Di dalam Islam jika
seseorang dapat bekerja secara disiplin berarti orang tersebut telah menunaikan
tugas yang diembankan dengan penuh dedikasi (Nuryanto, 2014). Sesuai dengan
penjelasan dalam surat Al-Yusuf ayat 11 yang berbunyi:

LAl AU calsh e Gadls ¥ al e ugl sl
Artinya “Mereka berkata, “Wahai ayah kami, mengapa engkau tidak memercayai
kami atas Yusuf, padahal sesungguhnya kami benar-benar menginginkan kebaikan
baginya?”.

Tafsir menurut Ibnu Katsir pada Surah Yusuf ayat 11 menjelaskan momen
ketika saudara-saudara Yusuf merencanakan untuk membunuhnya. Dalam ayat ini,
mereka berkata kepada ayah mereka, Nabi Ya'qub, bahwa mereka akan pergi
berburu dan meminta izin untuk membawa Yusuf bersama mereka. Mereka
berbohong dengan menyatakan bahwa mereka ingin menjaga dan melindunginya.
Namun, niat sebenarnya adalah untuk menjauhkan Yusuf dari ayahnya dan
menghilangkan saingan mereka dalam kasih sayang Nabi Ya'qub. Tafsiran ini
menunjukkan sifat cemburu dan kebencian yang ada dalam hati saudara-saudara
Yusuf, serta pelajaran tentang kebohongan dan pengkhianatan dalam hubungan
keluarga. Ini juga mengisyaratkan bahwa mereka tidak menyadari bahwa rencana
mereka akan membawa kepada takdir yang lebih besar di mana Yusuf akan menjadi

pemimpin dan penyelamat bagi banyak orang di kemudian hari.
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2.6 Pengaruh Antar Variabel
2.6.1 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh tingkat komitmen organisasi terhadap
organisasi. Menurut Wiener dalam Yusuf & Syarif (2018), komitmen organisasi
diartikan sebagai dorongan internal yang berasal dari individu untuk turut serta
dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan serta
mengutamakan kepentingan organisasi dibandingkan dengan kepentingan pribadi.
Sementara itu, Griffin dalam Nadapdap (2017) menjelaskan bahwa komitmen
organisasi merupakan sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang memiliki
keterikatan dan pemahaman terhadap organisasinya. Komitmen organisasi
mencerminkan penerimaan individu terhadap nilai-nilai serta tujuan organisasi,
sekaligus menunjukkan keselarasan antara nilai yang dianut oleh pegawai dengan
nilai yang diterapkan dalam organisasi (Syamsir & Hidayat, 2020). Berdasarkan
penelitian yang dilakukan oleh Putra et al. (2022), komitmen organisasi

memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.6.2 Pengaruh Human Capital Terhadap Kinerja Pegawai

Human capital memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai.
Menurut Gaol (2015), human capital mencakup berbagai aspek seperti wawasan,
keterampilan, kemampuan, serta keahlian yang dimiliki oleh pegawai, yang
kemudian menjadi aset atau modal berharga bagi perusahaan.Sedangkan menurut
(Schermerhorn, 2005) dalam Prasetya (2016) human capital yaitu nilai
perekonomian yang ditentukan oleh sumber daya manusia berkaitan dengan

kapabilitas, wawasan, gagasan, inovasi, energi, serta komitmen yang dimilikinya.
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Human capital memiliki peran strategis dalam menciptakan aset intelektual, karena
hanya sumber daya manusia yang mampu menghasilkan serta menguasai
pengetahuan. Pengetahuain ini menjadi faktor utama dalam menciptakan nilai bagi
organisasi atau perusahaan, sehingga modal manusia memiliki pengaruh besar
terhadap nilai perusahaan (Christa, 2013). Penelitian (Frimayasa & Lawu, 2020)
juga menemukan bahwa human capital berperan secara positif dan signifikan dalam

meningkatkan kinerja pegawai.

2.6.3 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2012) dalam (Aryani et al., 2022) mengatakan
bahwa disiplin merupakan upaya manajemen untuk memperkuat pedoman
organisasi. Menurut Sutrisno (2016) dalam (Nurjaya, 2021) menjelaskan bahwa
disiplin karyawan merujuk pada perilaku individu yang sesuai dengan peraturan
dan prosedur yang ada, baik yang tercantum dalam dokumen resmi maupun yang
bersifat tidak tertulis. Disiplin ini menjadi salah satu faktor yang krusial dalam
organisasi, karena dalam setiap aktivitas harian, seorang pekerja perlu menjaga
kedisiplinan agar dapat mengikuti ketentuan yang telah ditentukan oleh perusahaan.
Penerapan disiplin ini untuk mendorong peningkatan kinerja pegawai dalam
perusahaan. Penelitian oleh (Rozalia et al., 2015) menunjukkan bahwa disiplin kerja
memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini juga
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Prasetyo & Marlina (2019), yang
menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif serta signifikan

terhadap kinerja pegawai.
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2.6.4 Pengaruh Disiplin Kerja dalam Memediasi Hubungan antara Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Rivai (2011) dalam Nurjaya (2021) mengungkapkan bahwa disiplin kerja
merupakan suatu instrumen yang digunakan oleh manajer sebagai sarana untuk
berinteraksi dengan karyawan guna memberikan motivasi agar mereka dapat
menyesuaikan perilaku serta meningkatkan pemahaman individu dalam
menjalankan berbagai tanggung jawab yang sesuai dengan ketentuan organisasi.
Disiplin kerja menjadi aspek krusial yang berperan dalam membantu pegawai
mengelola waktu serta sumber daya secara efektif demi tercapainya target
organisasi. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2018), komitmen
organisasi terbukti memiliki dampak positif terhadap disiplin kerja. Sementara itu,
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fachrudi et al. (2021) menunjukkan
bahwa disiplin kerja berfungsi sebagai variabel mediasi dalam kaitannya antara
komitmen organisasi dan kinerja pegawai.
2.6.5 Pengaruh Disiplin Kerja dalam Memediasi Hubungan antara Human
Capital terhadap Kinerja Pegawai
Peranan disiplin kerja dalam menjembatani hubungan antara Auman capital dan
kinerja pegawai merupakan aspek yang sangat krusial untuk dipelajari dalam
pengelolaan sumber daya manusia. Human capital, sebagaimana dijelaskan oleh
Malhotra dan Bontis dalam abdullah (2016), merujuk pada kombinasi antara
wawasan, keahlian, kreativitas, serta kompetensi individu yang memungkinkan
mereka menjalankan tugas dengan efektif guna menghasilkan nilai dan mencapai

tujuan yang ditetapkan. Human capital mencakup pengetahuan, keterampilan, dan
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pengalaman yang dimiliki oleh pegawai, yang secara tidak langsung berkontribusi
dengan kinerja. Namun, tanpa adanya disiplin kerja yang baik, potensi yang
dimiliki oleh human capital tersebut tidak dapat dimanfaatkan secara optimal. Di
dalam penelitian (Aurellia, 2021) menyatakan bahwa human capital berpengaruh
terhadap disiplin kerja. Dan dalam penelitian (Ekhsan, 2019b) juga menyatakan
bahwa disiplin kerja berdampak positif terhadap kinerja.
2.7 Model Hipotesis

Merujuk pada kajian teori dan penelitian sebelumnya, penelitian ini dapat

merumuskan sebuah kerangka pemikiran yang disajikan dalam ilustrasi, berikut ini:

Kinerja
Pegawai (Y)

Humean I

Capital (X2)

Gambar 2. 1 Kerangka Model

2.8 Perumusan Hipotesis
Hipotesis merupakan suatu pernyataan yang menyatakan bahwa sebuah

asumsi terhadap suatu fenomena dianggap benar. Pengujian hipotesis adalah suatu
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prosedur yang digunakan untuk menentukan keputusan antara dua hipotesis yang
saling berlawanan (Lolang, 2014). Menurut Creswell & Creswell (2018), hipotesis
adalah pernyataan formal yang menjelaskan hubungan yang diharapkan antara
variabel independen dan variabel dependen. Suatu hipotesis dapat terbentuk apabila
data yang diperoleh mendukung pernyataan tersebut. Hipotesis ini berfungsi
sebagai dasar penelitian yang disertai dengan perumusan teori yang sebagian besar
memerlukan evaluasi lebih lanjut. Dengan demikian, hipotesis merupakan sebuah
pernyataan yang didukung oleh fakta-fakta yang dikemukakan dalam suatu studi
penelitian.

Berdasarkan pengaruh komitmen organisasi, human capital, serta disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai yang telah dijelaskan sebelumnya, maka hipotesis
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1: Komitmen organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan di Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang.
H2: Human capital berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Dinas Pertanahan
Kabupaten Malang.
H3: Disiplin kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan di Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang.
H4: Disiplin kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara komitmen
organisasi dan kinerja karyawan di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.
HS: Disiplin kerja memiliki fungsi mediasi dalam hubungan antara human capital

dan kinerja karyawan di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Kajian ini dilakukan guna menganalisis dampak yang ditimbulkan
komitmen organisasional dan human capital terkait performa karyawan di Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang. Untuk memperjelas signifikansi temuan ini,
peneliti akan melakukan uji hipotesis. Penelitian yang dipakai untuk menguji
hipotesis disebut penelitian penjelasan. Singarimbun (2006:5), penjelasan atau
disebut juga explanatory research adalah tipe penelitian yang menggunakan
hipotesis untuk menguraikan keterkaitan antar variabel. Hubungan kausal antar
variabel yang ada akan diuji dengan uji hipotesis. Penelitian ini digunakan untuk
menggambarkan pengaruh komitmen organisasi (X1), human capital (X2), dan
disiplin kerja (Z) terhadap kinerja pegawai (Y). Peneliti juga mencari variabel yang
mendominasi aspek yang mempengaruhi kinerja pegawai. Metode penelitian
kuantitatif membantu dalam menganalisis dan memperoleh data numerik yang telah
diverifikasi menggunakan statistik.
3.2 Lokasi Penelitian

Riset akan dilaksanakan di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang yang
berlokasi di Jalan Sarangan No. 9, Lowokwaru, Kec. Lowokwaru, Kota Malang,
Jawa Timur. Dinas ini adalah salah satu bagian dari pemerintah daerah yang
bertugas mengelola urusan pertanahan di wilayah tersebut. Sebagai bagian dari
upaya meningkatkan pelayanan publik dan tata kelola pertanahan, Dinas

Pertanahan Kabupaten Malang berupaya untuk menjadi lebih mandiri dan

43
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profesional dalam menghadapi berbagai tantangan dalam administrasi pertanahan

dan pengelolaan tenaga kerja.

3.3 Populasi dan Sampel

Populasi pada riset ini yaitu salah satu faktor terpenting dalam penelitian.
Menurut Sugiyono (2009) populasi yaitu area generalisasi mencakup fenomena
yang memiliki karakteristik serta ciri khas khusus yang dipilih oleh peneliti sebagai
objek penelitian serta ditelaah untuk memperoleh kesimpulan. Populasi yang
digunakan pada riset ini adalah semua karyawan yang diberi amanah di Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang.

Sampel adalah bagian dari total serta ciri-ciri yang terdapat dalam kelompok
tersebut. Riset ini melibatkan keseluruhan dari populasi. Sampel yang digunakan
pada penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pertanahan Kabupaten Malang

yaitu berjumlah 43 karyawan.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Penelitian ini menggunakan metode pemilihan sampel non probability
sampling, yaitu metode pemilihan sampel tanpa menyediakan kesempatan yang
setara bagi setiap anggota populasi untuk terpilih sebagai sampel. Jenis non
probability sampling yang diterapkan dalam penelitian ini disebut sampling jenuh,
yaitu teknik penentuan sampel di mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel.
Pendekatan ini digunakan ketika jumlah populasi berukuran relatif kecil. Selain itu,
sampling jenuh memiliki karakteristik seperti sensus, yang berarti setiap individu

dalam populasi dapat menjadi bagian dari sampel (Sugiyono, 2013).
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3.5 Data dan Jenis Data

3.5.1 Data Primer
Data primer merupakan informasi yang pertama kali dihimpun dicatat oleh
penliti (Sanusi, 2014:104). Pada penelitian ini, data utama yang dimanfaatkan ada
dua yaitu wawancara dan kuisioner.
1. Wawancara
Berdasarkan Sugiyono (2017;194) wawancara adalah teknik
pengumpulan data yang diterapkan peneliti ingin melakukan penelitian awal
guna mengidentifikasi isu yang akan dikaji. Wawancara ini ditujukan
kepada pegawai Dinas Pertanahan Kabupaten Malang mengenai apa yang
akan diteliti. Hal ini bertujuan untuk memahami berbagai permasalahan
yang ada.
2. Kuesioner
Menurut  Sugiyono (2019;142), kuesioner yaitu strategi
pengumpulan data yang dilaksanakan melalui menyajikan serangkaian soal
atau ungkapan yang disampaikan kepada responden untuk diberikan
jawaban. Teknik ini diterapkan secara sistematis dan terstruktur guna
memperoleh data yang diperlukan. Kuesioner penelitian ini akan disebarkan
secara online kepada seluruh pekerja Dinas Pertanahan Kabupaten Malang
melalui google form, yang akan peneliti kirimkan kepada satu per satu

pegawai.
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3.5.2 Data Sekunder
Menurut Sugiyono (2019;9), data sekunder adalah data yang tidak langsung
dikumpulkan oleh peneliti, melainkan diperoleh dari sumber yang sudah ada.
Peneliti dalam studi ini menerapkan data sekunder yang sudah dipublikasikan,
seperti buku, jurnal, kebijakan perusahaan terkait, serta informasi dari informasi di
internet yang terkait dengan masalah penelitian,
3.6 Definisi Operasional Variabel
Operasional variabel adalah penjelasan teori variabel sehingga dapat
digunakan untuk penelitian dan pengukuran guna menemukan hal yang
dibutuhkan dalam penelitian. Penggunaan variabel pada penelitian ini ada dua
jenis yaitu variabel independent dan variabel dependen. Penelitian ini bertujuan
untuk memperjelas konsep yang ditemukan dalam salah satu penelitian:
A. Variabel Bebas (X1) = Komitmen Organisasi
Berdasarkan pandangan Wiener dalam Yusuf & Syarif, (2018),
komitmen organisasi mengacu pada motivasi individu untuk melakukan
suatu faktor yang dapat mendukung kesuksesan organisasi dari awal hingga
akhir sesuai dengan sasaran yang telah ditentukan serta lebih meningkatkan
urusan organisasi secara lebih signifikan. Menurut Busro (2018:86) terdapat
beberapa indikator, antara lain:
1. Indikator Komitmen Afektif, meliputi:
a. Keyakinan yang kokoh yang menjunjung tinggi tujuan dan sasaran
organisasi.

b. Kesetiaan terhadap organisasi.
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c. Kerelaan menggunakan strategi yang cukup penting bagi organisasi.
2. Indikator Komitmen Kontinu, meliputi:
a. Menimbang manfaat terus bekerja dalam organisasi.
b. Menimbang risiko jika keluar dari organisasi.
3. Indikator Komitmen Normatif, meliputi:
a. Kesediaan untuk bekerja.
b. Rasa tanggung jawab dalam meningkatkan kemajuan organisasi.
B. Variabel Bebas (X2) = Human Capital
Menurut Malhotra dan Bontis dalam abdullah (2016) human capital
adalah kombinasi antara ilmu, keterampilan, pembaruan dan kapasitas
individu dalam melaksanakan tugasnya guna menciptakan nilai serta
mencapai sasaran yang ditetapkan. Menurut Mayo dalam (Rusdiana and
Ibrahim, 2020) menyatakan indikator human capital meliputi:
1. Individual Capability (Kemampuan Individu)
2. Individual motivation (Motivasi Individu)
3. Iklim Organisasi.
4. Workgroup Effectiveness (Efektivitas Tim Kerja)
5. Leadership (Kepemimpinan)
C. Variabel Mediasi (Z) = Disiplin Kerja
Menurut Sutrisno (2016) dalam (Nurjaya, 2021), disiplin kerja adalah
kepatuhan seseorang terhadap regulasi dan tata cara kerja yang berlaku.
Disiplin juga mencerminkan sikap, perilaku, dan tindakan yang selaras

sesuai dengan ketentuan organisasi, baik yang bersifat formal maupun
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informal. Aspek penilaian disiplin kerja menurut Singodimejo dalam

(Sutrisno 2016), yaitu:

1. Disiplin dalam mematuhi jadwal

2. Mematuhi regulasi perusahaan

3. Patuh terhadap etika kerja

4. Taat peraturan lainnya dalam perusahaan

5. Variabel Terikat (Y) = Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2015) kinerja atau prestasi

kerja

merupakan pencapaian hasil kerja pegawai, baik dalam aspek mutu maupun

jumlah, dalam melaksanakan tanggung jawab sesuai dengan kewajiban

yang diberikan telah dipercayakan. Adapun indikator kinerja pegawai

menurut Robbins (2015) dalam (Firdaus & Norawai, 2022):

1. Capaian kerja

2. Pencapaian target

3. Keterampilan

4. Kepuasan

5. Inisiatif

6. Tingkat kehadiran

7. Ketaatan
8. On time
Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Item Keterangan
Komitmen Affective Commitment Keterikatan ~ karyawan  secara | Allen & Meyer
Organisasi (X1) (Komitmen Afektif) emosional. (1984)
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Identifikasi karyawan.

Keterlibatan dalam

organisasi.

karyawan

Continuance Commitment

(Komitmen Kelanjutan)

Cara pandang seseorang terhadap
biaya.

Potensi risiko
meninggalkan

sekarang.

apabila

organisasi yang

Normative Commitment

(Komitmen Normatif)

Tanggung jawab

Moralitas

Kemauan bekerja

Human
(X2)

Capital

Individual Capability
(Kemampuan Individu)

Kemampuan pribadi

Pengetahuan dan

teknis

professional

Pengalaman

Jaringan dan jangkauan kontak
pribadi

Nilai dan

mempengaruhi tindakan

sikap yang

Individual motivation
(Motivasi Individu)

Keinginan untuk selalu berubah

Harapan dan keberhasilan

Dorongan untuk terus berusaha

Iklim organisasi

Mutu kepemimpinan

Kejelasan sasaran organisasi

Imbalan

Tanggung jawab dan keyakinan

Keterlibatan

Interaksi

Workgroup Effectiveness
(Efektivitas Tim Kerja)

Definisi yang baik untuk istilah
tugas

Target  jangka dan

penugasan berkala

panjang

Panduan yang tepat untuk tim

Persamaan yang matang

Partisipasi seluruh anggota dalam
membahas  permasalahan  dan
mencari Solusi

Menerima tanggung jawab yang
diberikan serta mempersiapkan diri
untuk melaksanakannya dengan
optimal

Leadership (Kepemimpinan)

Pembelajar sepanjang hayat

Berorientasi pada pelayanan

Memancarkan energi positif

Mayo dalam
(Rusdiana and
Ibrahim, 2020)

Disiplin Kerja (Z)

Taat aturan waktu

Menyelesaikan tugas tepat waktu.

Patuh terhadap jam kerja

Taat peraturan perusahaan

Mematuhi amanah yang diberikan

Singodimejo
dalam Sutrisno
2016
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Tertib dan  disiplin  dalam

menjalankan pekerjaan

Kepatuhan  dalam

pekerjaan

tugas

Mampu menyelesaikan pekerjaan
yang diamanatkan

Memiliki tanggung jawab penuh
terhadap pekerjaan yang diberikan

Kepatuhan terhadap peraturan
lain di perusahaan

Mematuhi peraturan hukum serta
prosedur perusahaan sesuai dengan
kontrak kerja

Kinerja

(Y)

Pegawai

Prestasi kerja

Ouput kerja yang berhubungan
dengan tanggung jawab yang
diberikan

Pencapain Target

Keahlian dalam
menuntaskan tugas dan tanggung

jawab yang diberikan

karyawan

Keterampilan

Kemampuan yang sesuai dengan
pengetahuan teknis yang dimiliki.

Kemampuan dalam berinteraksi
dengan rekan kerja

Kemampuan yang fokus
tujuan bisnis

pada

Kepuasan

Kualitas pekerjaan yang memenuhi
standar kecocokam

Kualitas pekerjaan yang didasarkan
pada kesiapan karyawan

Inisiatif

Antusiasme dalam melaksanakan
tugas-tugas baru

Semangat  dalam  mengambil

tanggung jawab yang lebih besar

Tingkat kehadiran

Tingkat kehadiran karyawan yang
optimal

Minimnya ketidakhadiran

karyawan

Ketaatan

Kesadaran dalam menyelesaikan
pekerjaan

Komitmen dalam menyelesaikan
tugas

On time

Hasil pekerjaan yang dicapai
selaras dengan jangka waktu yang
telah ditetapkan

Robbins (2015)

3.7 Skala Pengukuran

Untuk mengumpulkan data yang dapat dicatat, dianalisis, dan dievaluasi secara

akurat, peneliti merumuskan pertanyaan yang lebih mendalam berdasarkan data

kuantitatif. Setelah pertanyaan yang disesuaikan dengan kebutuhan peneliti dan
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relevansinya dengan kebutuhan perusahaan, penulis mengungkapkan informasi
tersebut menggunakan kuesioner dengan skala likert.

Skala likert adalah alat yang berfungsi untuk mengukur persepsi, perilaku atau
pengetahuan masyarakat terhadap situasi yang terjadi di dalam masyarakat
(Suliyanto, 2018). Untuk mengumpulkan informasi dan memahami pendapat
responden secara akurat, peneliti menganalisis pertanyaan dengan menggunakan
skala likert. Respon kuesioner pada variabel komitmen organisasi, ~iuman capital,
dan kedisiplinan kerja terhadap kinerja karyawan dikumpulkan dengan

menggunakan skala likert dengan titik potong sebagai berikut:

Metode Skala Likert
No. Pernyataan Nilai
1. Sangat tidak setuju 1
2. Tidak setuju 2
3. Normal 3
4. Setuju 4
5. Sangat setuju 5

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode Skala Likert pada
kuesioner yang disebarkan kepada seluruh karyawan Dinas Pertanahan Kabupaten
Malang dan dikumpulkan atau dikompilasikan untuk dilakukan pengujian validitas

dan realibilitas agar memenuhi persyaratan valid dan realibel suatu penelitian.

3.8 Analisis Data

Pendekatan kuantitatif adalah sebuah pendekatan penelitian yang
melibatkan pengukuran dan perhitungan angka. Dalam penelitian ini, digunakan
perangkat lunak SmartPLS versi 3.0 untuk uji kuantitatif guna menganalisis sejauh
mana dapak kuantitatif yang muncul dari suatu variabel terhadap variabel lainnya.

Penelitian ini menerapkan strategi statistika multivariate dengan melibatkan tiga
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jenis variabel, yaitu variabel bebas, variabel mediasi, dan juga variabel terikat. Oleh
karena itu, pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini mencakup evaluasi
model pengukuran (outer model), penilaian model struktural (inner model), dan
hipotesis.

SmartPLS adalah perangkat lunak yang dirancang untuk menganalisis data
penelitian dengan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis
varians (Yamin, 2021: 7). Metode PLS bertujuan untuk memprediksi hubungan
antara variabel X dan Y dengan peran variabel Z sebagai mediator. Analisis dalam
PLS dilakukan melalui tiga tahap model, yaitu:

1. Model Pengukuran (Outer Model)

Model ini merepresentasikan hubungan antara variabel laten dengan

indikator yang mengukurnya. Evaluasi model pengukuran dilakukan

melalui:

a. Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk menilai sejauh mana suatu indikator
memiliki Tingkat kevalidan yang baik. Validitas ini dianalisis
berdasarkan outer loading atau loading factor dari masing-masing
indikator dalam suatu variabel. Sebuah indikator dianggap valid apabila
memiliki nilai outer loading lebih dari 0,50. Oleh karena itu, maka
indikator dengan outer loading di bawah angka tersebut akan
dikeluarkan dari model. Selain itu, penelitian ini juga menerapkan

discriminant validity, di mana nilai AVE dari setiap variabel laten
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seharusnya memiliki nilai yang lebih tinggi dibandingkan dengan nilai
R? tertinggi dari variabel laten lainnya.
b. Uji Reliabilitas
Dalam uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan Cronbach'’s Alpha.
Untuk menilai kestabilan internal dari semua indikator dalam suatu
variabel. Nilai Cronbach’s Alpha.mencerminkan Tingkat keandalan
variabel secara keseluruhan, yang berarti bahwa reliabilitas variabel
sudah menggambarkan konsistensi indikator di dalamnya. Sebuah
variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha
lebih dari 0,6.
2. Model Struktural (Inner Model)

Inner model merupakan model yang dimanfaatkan untuk melakukan
pengujian keterkaitan di antara variabel laten sesuai dengan teori yang
mendasari penelitian. Pengujian model ini dilakukan dengan menganalisis
nilai R-Square yang mengindikasikan sejauh mana pengaruh antara variabel
tersebut.

3. Pengujian Hipotesis

Pengujian  hipotesis dalam metode explanatory research
menggunakan pendekatan PLS. Hipotesis diuji berdasarkan nilai t-statistik
dan nilai probabilitas. Dengan Tingkat signifikansi alpha 5%, hipotesis
diterima jika t-statistik sebesar 1,96. Selain itu, hipotesis juga dapat diuji
menggunakan probabilitas, di mana hipotesis Maka kriteria hipotesis Ha

diterima HO di tolak ketika t-statistik > 1,96. Kemudian untuk menguji atau
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menolak hipotesis berdasarkan probabilitas, Ha diterima jika nilai p < 0,05

(Hussein, 2015)



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Dinas Pertanahan Kabupaten Malang merupakan salah satu dinas di
lingkungan pemerintah Kabupaten Malang yang bertanggung jawab atas
pengelolaan dan pengaturan pertanahan. Dinas ini didirikan pada tahun 2017, dinas
ini bertujuan guna meningkatkan efektivitas pengelolaan aset tanah milik
pemerintah serta memastikan pemanfataan tanah yang optimal bagi kesejahteraan
masyarakat. Dinas Pertanahan Kabupaten Malang ini berada di Jalan Sarangan No.
09, Kec. Lowokwaru, Kota Malang, Dinas Pertanahan yang berperan penting dalam
mendukung Pembangunan daerah melalui pengelolaan tanah yang baik dan teratur.

Tugas utama Dinas Pertanahan adalah melakukan inventarisasi aset tanah
milik pemerintah kabupaten. Hal ini mencakup identifikasi, pendataan, dan
pemetaan tanah yang dikuasi oleh pemerintah daerah. Dengan adanya inventarisasi
yang komprehensif, pemerintah dapat merencanakan pengembangan dan
penggunaan tanah secara lebih efektif dan efeisien, serta mencegah terjadinya
tumpeng tindih kepemilikan dan pemanfaatan tanah.

Selain itu, Dinas Pertanahan juga bertanggung jawab atas pengadaan tanah
yang dibutuhkan untuk kepentingan umum, seperti Pembangunan infrastruktur,
fasilitas umum, dan proyek-proyek Pembangunan lainnya. Proses pengadaan tanah
ini harus dilakukan dengan transparansi dan berkeadilan, selaras dengan peraturan

perundang-undangan yang ada, guna menghindari konflik dan sengketa pertanahan.

55
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Dinas ini juga memiliki peran dalam penyelesaian sengketa tanah yang sering
terjadi akibat kurangnya informasi dan pemahaman mengenai batas-batas
kepemilikan tanah.

Dalam menjalankan tugasnya, Dinas Pertanahan berkoordinasi dengan
berbagai pihak terkait, seperti Badan Pertanahan Nasional (BPN), pemerintah desa,
serta instansi lainnya yang memiliki kewenangan dalam urusan pertanahan.
Kolaborasi ini penting karena untuk memastikan setiap langkah yang diambil
sejalan dengan rencana pembangunan daerah dan kepentingan masyarakat. Dengan
adanya Dinas Pertanahan, diharapkan pengelolaan pertanahan di Dinas Pertanahan
Kabupaten Malang dapat berjalan lebih efektif dan mendukung tercapainya tujuan
Pembangunan berkelanjutan.

Dinas Pertanahan Kabupaten Malang memiliki visi dan misi, yang meliputi
sebagai berikut:

A. Visi Dinas Pertanahan Kabupaten Malang

“Terwujudnya Kabupaten Malang yang Madeb Manteb Maneteb”
B. Misi Dinas Pertanahan Kabupaten Malang
Meningkatkan kualitas dan kuantitas pelayanan publik kepada
masyarakat
4.1.2 Distribusi Karakteristik Responden

Riset ini melibatkan 43 pekerja Dinas Pertanahan Kabupaten Malang

sebagai responden. Ciri-ciri yang disajikan pada riset ini didasarkan pada faktor

gender dan masa bekerja di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang. Distribusi
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karakteristik ini didasarkan pada hasil jawaban karyawan dari kuesioner yang telah
dibagikan kepada pegawai melalui Google Form.
4.1.2.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Distribusi karakteristik responden berdasarkan gender dapat diamati pada

table 4.1:
Tabel 4. 1 Karakteristik Responden
Jenis Kelamin Jumlah Presentase
Laki-Laki 25 58,1%
Perempuan 18 41,9%
Total 43 100%

Sumber: Data Diolah Peneliti 2024

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa karakteristik responden berdasarkan
sebanyak 25 responden atau 58,1% berjenis kelamin laki-laki, sedangkan 18
responden atau 41,9% berjenis kelamin perempuan. Hasil ini menunjukkan bahwa
mayoritas pegawai di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang yang menjadi

responden dalam penelitian ini adalah laki-laki dengan persentase 58,1%.

4.1.2.2 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja di Dinas Pertanahan
Kabupaten Malang

Distribusi karakteristik responden berdasarkan masa bekerja di Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang ditunjukkan pada table 4.2:

Tabel 4. 2 Distribusi Karakteristik Responden

Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase
<1 tahun 4 9,3%
1-5 tahun 18 41,9%

5-10 tahun 12 27,9%
>10 tahun 9 20,9%
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Jumlah 43 100%

Sumber: Data Diolah Peneliti 2024

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja mennjukkan bahwa
sebanyak 4 orang (9,3%) telah bekerja kurang dari 1 tahun, 18 orang (41,9%)
memiliki pengalaman kerja antara 1-5 tahun, 12 orang (27,9%) telah bekerja selama
5-10 tahun, dan 9 orang (20,9%) memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun.

4.1.3 Distribusi Jawaban Responden
4.1.3.1 Komitmen Organisasi

Komitmen Organisasi dalam penelitian, pengukuran dilakukan memakai 8
indikator pertanyaan. Berikut adalah distribusi jawaban untuk variabel Komitmen

Organisasi yang diberikan pada tabel 4.3:

Tabel 4. 3 Distribusi Jawaban Responden Variabel Komitmen Organisasi (X1)

Item Sangat Tidak Netral Setuju Sangat Total Rata-
Tidak Setuju Setuju Rata
Setuju
F|%|F|%]|F % F % F % F %
X1.1 0 0 |0 | 0] 3 ]698]|36|8,72| 4 | 930 | 43 | 100 | 4,02
X1.2 0 0000 0 30 | 69,77 | 13 30,23 | 43 | 100 | 4,30
X1.3 0 0000 0 20 | 46,51 | 23 | 53,49 | 43 | 100 | 4,53
X14 0 0101 O 1 123323 |5349 |19 [ 44,19 | 43 | 100 | 442
X1.5 0 0|0 | 0 ]2 ]465]|35|81,40| 6 |1395]| 43 | 100 | 4,09
X1.6 0 01010 1 1233 |37 | 86,05] 5 | 11,63 | 43 | 100 | 4,09
X1.7 0 0000 0 29 | 67444 | 14 | 32,56 | 43 | 100 | 4,33
X1.8 0 00070 0 15 | 34,88 | 28 | 65,12 | 43 | 100 | 4,65
MEAN 4,31

Sumber: Data Diolah Peneliti, 2024

Dari tabel 4.3 di atas, bisa diamati bahwa item pertanyaan X1.1 memiliki
rata-rata frekuensi terendah, yaitu 4,01, di mana para pegawai belum measa terikat
secara emosional terhadap Dinas Pertanahan Kabupaten Malang. Sedangkan, pada

item pertanyaan X 1.8 menunjukkan frekuensi tertinggi dengan rata-rata 4,65, yang
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berarti banyak pegawai yang merasa wajib memberikan hasil kerja yang terbaik

kepada Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.

4.1.3.2 Variabel Human Capital

Human Capital pada riset ini, pengukuran dilakukan memanfaatkan 23

indikator pertanyaan. Berikut adalah distribusi jawaban mengenai variabel Human

Capital yang disajikan pada tabel 4.4:

Tabel 4. 4 Distribusi Jawaban Responden Variabel Human Capital (X2)

Item Sangat Tidak Netral Setuju Sangat Setuju Total Rata-
Tidak Setuju Rata
Setuju

F % F % | F % F % F % F %
X2.1 0 0 0 0 [0 0 39 190,70 | 4 9,30 43 100 | 4,09
X2.2 0 0 0 0 [0 0 33 | 76,74 | 10 | 2326 43 100 | 4,23
X2.3 0 0 0 0 [0 0 30 | 69,77 | 13 30,23 43 100 | 4,30
X2.4 0 0 0 0 [0 0 21 | 48,84 | 22 51,16 43 100 | 4,51
X2.5 0 0 0 0 [0 0 12 | 2791 | 31 72,09 43 100 | 4,72
X2.6 0 0 0 0 [0 0 14 | 32,56 | 29 67,44 43 100 | 4,67
X2.7 0 0 0 0 [0 0 21 | 48,84 | 22 51,16 43 100 | 4,51
X2.8 0 0 0 0 1| 2,33 24 | 55,81 | 18 | 41,86 43 100 | 4,40
X2.9 0 0 0 0 [ 4] 930 26 | 60,47 | 13 30,23 43 100 | 4,21
X2.10 0 0 0 0 | 5] 11,63 | 22 | 51,16 | 16 | 3721 43 100 | 4,26
X2.11 0 0 0 0 [ 2] 465 24 | 55,81 | 17 | 39,53 43 100 | 4,35
X2.12 0 0 0 0 [ 2] 465 21 | 48,84 | 20 | 46,51 43 100 | 4,42
X2.13 0 0 0 0 [ 2] 465 18 | 41,86 | 23 53,49 43 100 | 4,49
X2.14 0 0 0 0 1| 2,33 19 | 44,19 | 23 53,49 43 100 | 4,51
X2.15 0 0 0 0 [3] 698 29 | 6744 | 11 25,58 43 100 | 4,19
X2.16 0 0 0 0 1| 2,33 26 | 60,47 | 16 37,21 43 100 | 4,35
X2.17 0 0 0 0 [ 2] 465 20 | 46,51 | 21 48,84 43 100 | 4,44
X2.18 0 0 0 0 [ 2] 465 21 | 48,84 | 20 | 46,51 43 100 | 4,42
X2.19 0 0 0 0 [ 2] 465 18 | 41,86 | 23 53,49 43 100 | 4,49
X2.20 0 0 0 0 [ 4] 930 18 | 41,86 | 21 48,84 43 100 | 4,40
X2.21 0 0 0 0 [ 5] 11,63 | 26 | 6047 | 12 | 2791 43 100 | 4,16
X2.22 0 0 0 0 [0 0 25 | 58,14 | 18 | 41,86 43 100 | 4,42
X2.23 0 0 0 0 [0 0 25 | 58,14 | 18 | 41,86 43 100 | 4,42
MEAN 4,39

Sumber: Data Diolah Peneliti 2024

Dari tabel 4.4 di atas, terlihat bahwa item pertanyaan X2.1 memiliki

frekuensi rata-rata terendah, yaitu 4,09, di mana para pegawai Dinas Pertanahan

Kabupaten Malang belum memiliki kemampuan pribadi yang diperlukan untuk
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sukses di pekerjaannya. Sebaliknya, item pertanyaan X2.5 memiliki frekuensi rata-
rata tertinggi, yaitu 4,72, yang mengindikasikan bahwa banyak pegawai yang
merasa nilai dan sikap sangat memengaruhi tindakan dalam bekerja.
4.1.3.3 Variabel Disiplin Kerja

Dalam penelitian ini, disiplin kerja dinilai berdasarkan 7 indikator

pertanyaan. Distribusi jawaban terkait variabel disiplin kerja yang disajikan dalam

tabel 4.5:

Tabel 4. 5 Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (Z)

Item Sangat Tidak Netral Setuju Sangat Total Rata-
Tidak Setuju Setuju Rata
Setuju
F % F % F % F % F % F %
Z.1 0 0 0 0 0 0 33 | 76,74 | 10 | 23,26 | 43 100 4,23
.2 0 0 0 0 0 0 20 | 46,51 | 23 | 53,49 | 43 100 4,53
2.3 0 0 0 0 0 0 34 17907 | 9 | 2093 | 43 100 4,21
7.4 0 0 0 0 0 0 26 | 60,47 | 17 | 39,53 | 43 100 4,40
2.5 0 0 0 0 0 0 34 17907 | 9 | 20,93 | 43 100 4,21
2.6 0 0 0 0 0 0 28 | 65,12 | 15 | 34,88 | 43 100 4,35
2.7 0 0 0 0 0 0 33 | 76,74 | 10 | 23,26 | 43 100 4,23
MEAN 4,31

Sumber: Data Diolah Peneliti 2024

Dari tabel 4.5 di atas, terlihat bahwa item pertanyaan Z.3 dan Z.4 memiliki
rata-rata frekuensi terendah, yaitu 4,21. Hal ini menunjukkan bahwa masih banyak
pegawai yang belum taat menjalankan amanat dan tanggung jawab di tempat kerja.
Selain itu, masih banyak pegawai yang belum patuh terhadap peraturan dan
prosedur Dinas Pertanahan Kabupaten Malang. Sebaliknya, item pertanyaan Z.2
memiliki rata-rata frekuensi tertinggi, yaitu 4,53. Ini mengindikasikan bahwa
sebagian besar pegawai senantiasa hadir tepat waktu sesuai dengan jadwal kerja

yang telah ditetapkan.
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4.1.3.4 Variabel Kinerja Pegawai
Dalam penelitian ini, kinerja pegawai diukur menggunakan 14 indikator
pertanyaan. Berikut adalah distribusi jawaban terkait variabel kinerja pegawai yang

disajikan dalam tabel 4.6:

Tabel 4. 6 Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Item Sangat Tidak Netral Setuju Sangat Total Rata-
Tidak Setuju Setuju Rata
Setuju
F|l|% | F|%|F % F % F % F %
Y.1 0 JO]O]O]O 0 33 176,74 | 10 | 23,26 | 43 | 100 | 4,23
Y.2 0 JO]O]O]O 0 33 176,74 | 10 | 23,26 | 43 | 100 | 4,23
Y.3 0] O] 0] 0 |1 ]233]|26]|6047 | 15 |3488 | 43 | 100 | 4,23
Y.4 0 ] O] 0] 0 ]2 [465]| 153488 |26 (6047 | 43 | 100 | 4,56
Y.5 0O ] O] 0 |1 1233163721 | 266047 | 43 | 100 | 4,58
Y.6 0 JO]O]O]O 0 25 | 58,14 | 18 | 41,86 | 43 | 100 | 442
Y.7 0 JO]O]O]O 0 17 139,53 | 25 | 58,14 | 43 | 100 | 4,49
Y.8 0 JO]O]O]O 0 27 162,79 | 16 | 37,21 | 43 | 100 | 4,37
Y.9 0 JO]O]O]O 0 17 139,53 | 26 | 60,47 | 43 | 100 | 4,60
Y.10 0 JO]O]O]O 0 27 162,79 | 16 | 37,21 | 43 | 100 | 4,37
Y.11 0 JO]O]O]O 0 20 | 46,51 | 23 | 53,49 | 43 | 100 | 4,53
Y.12 0 JO]O]O]O 0 26 | 60,47 | 17 | 39,53 | 43 | 100 | 4,40
Y.13 0 JO]O]O]O 0 21 | 48,84 | 22 | 51,16 | 43 | 100 | 4,51
Y.14 0J]OJ]O]O O 0 31 172,09 | 12 | 2791 | 43 | 100 | 4,28
MEAN 4,42

Sumber: Data Diolah Peneliti 2024
Dari tabel 4.6 di atas, terlihat bahwa item pertanyaan Y.1, Y.2, Y.3 memiliki

rata-rata frekuensi terendah, yaitu 4,23. Hal ini menunjukkan bahwa masih banyak
pegawai yang hasil kerjanya tidak selalu berkaitan dengan tugas yang diberikan,
tidak mampu mencapai target kerja yang telah ditetapkan dan tidak memiliki
kemampuan teknis yang memadai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Sebaliknya,
item pertanyaan Y.5 memiliki rata-rata frekuensi tertinggi, yaitu 4,58, yang
mengindikasikan bahwa banyak pegawai yang memiliki kemampuan yang

berorientasi pada kebutuhan Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.
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4.1.4 Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi pengujian terhadap model pengukuran bisa dilaksanakan dengan
cara pengujian validitas serta reliabilitas. Berikut disajikan hasil evaluasi
berdasarkan model pengukuran (outer model).
4.1.4.1 Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan dengan mengacu pada angka outer loading
pada masing-masing indikator. Apabila angka tersebut melampui 0,50, maka
indikator dinyatakan sah. Sebaliknya, jika nilai loading factor berada di bahwa
0,50, indikator tersebut perlu dikeluarkan dari model. Pengujian validitas ini

dilakukan menggunakan Smart PLS, dan hasilnya disajikan dalam tabel 4.7:

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
Komitmen Organisasi (X1) X1.1 0,867 Valid
X1.2 0,927 Valid
X1.3 0,941 Valid
Human Capital (X2) X2.1 0,878 Valid
X2.2 0,859 Valid
X23 0,987 Valid
X2.4 0,911 Valid
X2.5 0,902 Valid
Disiplin Kerja (2) Z.1 0,931 Valid
7.2 0,946 Valid
Z3 0,941 Valid
Z.4 0,947 Valid
Kinerja Pegawai (Y) Y.1 0,854 Valid
Y.2 0,883 Valid
Y.3 0,848 Valid
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Y.4 0,888 Valid
Y.5 0,819 Valid
Y.6 0,869 Valid
Y.7 0,864 Valid
Y.8 0,861 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
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Gambar 4.1 Hasil Uji Validitas
Sumber: Hasil Pengolahan smart PLS 3.0

4.1.4.2 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan mengukur serta mengevaluasi
kedua komponen yaitu composite reliability dan cronbach s alpha. Keduanya harus
memiliki nilai >0,60. Oleh karena itu, variabel dapat dinyatakan reliable. Berikut

adalah tabel 4.8 yang menunjukkan hasil uji reliabilitas:
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Tabel 4. 8 Nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha

Variabel Cronbach’ Composite Average Keterangan
alpha reliability Variance
Extracted
(AVE)
Komitmen 0,899 0,937 0,832 Reliable
Organisasi
Human Capital 0,934 0,950 0,792 Reliable
Disiplin Kerja 0,957 0,969 0,886 Reliable
Kinerja 0,950 0,958 0,741 Reliable

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

Merujuk pada tabel 4.8 di atas, nilai composite reliability untuk setiap
variabel adalah sebagai berikut: Komitmen Organisasi sebesar (0,937), Human
Capital sebesar (0,950), Disiplin Kerja sebesar (0,969), dan Kinerja Pegawai
sebesar (0,958). Sementara itu, nilai cronbach’s alpha untuk masing-masing
variabel yaitu, Komitmen Organisasi (0,899), Human Capital (0,934), Disiplin
Kerja (0,957), dan Kinerja Pegawai (0,950). Sehingga, dapat dikatakan bahwa

berhasil dalam uji reliabilitas dan dikatakan reliable.

4.1.5 Model Struktural (Inner Model)

Usai dilakukan pengujian outer model memenuhi kriteria yang ditetapkan,
tahap berikutnya yaitu melaksanakan pengujian inner model. Model ini dievaluasi
dengan melihat nilai R-Square (reliabilitas indikator) untuk setiap variabel laten
independent terhadap variabel terikat, berikut merupakan hasil perhitungan R-
Square yang diperoleh melalui alat SmartPLS. Semakin tinggi nilai Nilai R-Square,
maka semakin baik kemampuan model penelitian yang diajukan dalam melakukan

prediksi.
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Tabel 4. 9 Nilai R-Square

R-square Adjusted R-square
Disiplin Kerja (Z) 0,722 0,708
Kinerja Pegawai (Y) 0,821 0,808

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024
Merujuk pada tabel 4.9, nilai R-Square menunjukkan hasil sebagai berikut:

variabel disiplin kerja adalah 0,722 atau 72%, yang mengindikasikan bahwa
disiplin kerja dipengaruh oleh komitmen organisasi dan human capital sebesar
72%. Sementara itu, kinerja pegawai dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan
human capital dengan nilai R-Square sebesar 0,81 atau 81%.
4.1.6 Uji Hipotesis

Pengujian terhadap hipotesis dilaksanakan dengan menganalisis nilai P-
value dengan tingkat signifikansi 0,05 atau 5%. Jika nilai P-value < 0,005, dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa ada keterkaitan yang signifikan antara variabel
bebas dan variabel terikat. Sebaliknya, jika nilai P-value > 0,05, maka tidak terdapat
pengaruh yang signfikan di antara kedua variabel tersebut. Berikut adalah hasil uji
hipotesis yang mencakup pengaruh langsung serta efek tidak langsung melalui

variabel mediasi:

1. Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Direct Effect digunakan untuk mengetahui temuan dari pengujian hipotesis
penelitian mengenai dampak Komitmen Organisasi terhadap kinerja pegawai,
pengaruh Human Capital terhadap kinerja pegawai, Disiplin Kerja terhadap
kinerja pegawai, Komitmen Organisasi terhadap disiplin kerja, dan pengaruh
Human Capital terhadap disiplin kerja. Berikut adalah hasil dari nilai P-value

direct effect yang terdapat pada tabel 4.10:



Tabel 4. 10 Hasil Uji Direct Effect (Pengaruh Langsung)
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Hipotesis T Statistics P-Value Keterangan
(I0/STDEVI)
Komitmen Organisasi > Kinerja 3,222 0,001 Signifikan
Human Capital > Kinerja 2,584 0,010 Signifikan
Disiplin Kerja >Kinerja 2.196 0.029 Signifikan

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

Mengacu pada tabel 4.10, hipotesis pertama mengevaluasi apakah
Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil uji
pengaruh langsung menunjukkan bahwa nilai P-value yaitu 0,001 < 0,05. Hal
ini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi memiliki dampak yang
signfikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, hipotesis yang
menegaskan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai dapat diterima.

Hipotesis kedua menegaskan bahwasannya apakah Human Capital
berpengaruh terhadap kinerja. Hasil uji dampak langsung antara Human
Capital terhadap kinerja didapatkan nilai P-value yaitu 0,010 < 0,05. Hal ini
mengindikasikan bahwasanya Auman capital memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kinerja. Dapat ditarik kesimpulan bahwasanya
hipotesis yang menyatakan bahwa Human Capital berdampak terhadap kinerja
pegawai dapat diterima.

Hipotesis ketiga menyatakan apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Hasil uji pengaruh langsung menunjukkan bahwa nilai P-
value sebesar 0.029 < 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat disiplin

kerja berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap performa pegawai.
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Oleh karena itu, hipotesis yang menegaskan bahwa disiplin kerja memengaruhi
kinerja pegawai dapat diterima.
2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Indirect effect dimanfaatkan untuk menguji hipotesis penelitian terkait
pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja pegawai dengan disiplin kerja
sebagai variabel mediasi, serta pengaruh Human Capital terhadap kinerja
pegawai yang dimediasi oleh disiplin kerja. Hasil nilai P-value untuk indirect
effect yang disajikan dalam tabel 4.11 berikut:

Tabel 4. 11 Hasil Uji Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Hipotesis T Statistics P-Value Keterangan
(IO/STDEVI)
KO > DK > Kinerja 0,230 0,819 Tidak Signifikan
HC > DK > Kinerja 2,187 0,029 Signifikan

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, hipotesis keempat menguji apakah
Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja.
Hasil pengujian pengaruh tidak langsung antara Komitmen Organisasi terhadap
kinerja pegawai melalui disiplin kerja didapat nilai P-value 0,819 > 0,05. Ini
menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi tidak memiliki pengaruh yang
signfikan terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja. Oleh karena itu, hipotesis
yang menyatakan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap kinerja

pegawai melalui disiplin kerja tidak dapat diterima.

Sementara itu, hipotesis kelima menguji apakah Human Capital
berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja. Hasil analisis

mengenai pengaruh tidak langsung Human Capital terhadap kinerja pegawai
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melalui disiplin kerja didapat nilai P-value yaitu 0,029 <0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa Human Capital memberikan dampak positif serta signfikan tergadap kinerja
pegawai dengan peran disiplin kerja sebagai perantara. Oleh karena itu, hipotesis
yang menyatakan adanya pengaruh Human Capital terhadap kinerja pegawai

melalui disiplin kerja dapat diterima.

4.2 Pembahasan Hasil Penelitian

4.2.1 Pengaruh antara Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis terhadap variabel yang diteliti yaitu
Komitmen Organisasi terhadap kinerja pegawai didapati bahwasanya Komitmen
Organisasi ke kinerja pegawai Dinas Pertanahan Kabupaten Malang berpengaruh
aignifikan, dengan nilai P-value sebesar 0,001. Hal ini mengindikasikan bahwa
Dinas Pertanahan Kabupaten Malang memiliki pegawai yang berkomitmen tinggi
terhadap organisasi sehingga dapat membuat kinerja lebih baik. Pegawai yang
berkomitmen terhadap tujuan dan nilai organisasi lebuh mungkin untuk bekerja
dengan tekun, menjaga integritas, dan berorientasi pada hasil yang optimal.

Secara teoritis, komitmen organisasi merupakan Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Dewi Astuti, 2022) yang menunjukkan
bahwasa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Selain itu, pada penelitian (Citrawati, 2021) menyebutkan komitmen
organisasi memberikan pengaruh positif serta signifikan terhadap performa
karyawan.

Dalam konteks Dinas Pertanahan Kabupaten Malang, dari hasil observasi

menunjukkan bahwa pegawai dengan tingkat komitmen tinggi cenderung bekerja



69

lebih efektif dan efisien, bahkan saat menghadapi tantangan pekerjaan. Pegawai di
Dinas Pertanahan Kabupaten Malang ditemukan masih memiliki komitmen
organisasi yang belum merata. Tetapi, juga banyak pegawai yang memiliki loyalitas
tinggi, seperti mereka rela untuk rapat ataupun bertemu dengan pejabat meskipun
sudah bukan waktu jam kerja, demi menyelesaikan permasalahan sengketa tanah.
Dari hal tersebut dapat dilihat bahwa memiliki komitmen tinggi terhadap
pekerjaannya.

Setiap pegawai disarankan untuk mempertahankan komitmen
pekerjaaannya dan mengerjakan pekerjaannya dengan sebaik mungkin dan dengan
totalitas. Menurut (Sardar & Nafik H.R, 2017) dalam agama Islam mempunyai
perspektif bahwa individu yang berjuang dengan penuh usaha dalam mencari rezeki
yang diperoleh secara halal dan seluruhnya dimanfaatkan untuk kebaikan di jalan
Allah, maka akan diperlakukan setara bersama para pejuang yang berjuang di jalan
Allah. Islam juga membahas mengenai komitmen. Dalam al-Qur’an surat Al-Fath

ayat 10, komitmen digambarkan dengan cara berikut:

1 TR L7 o S P S
Lk 10A0 alibing ) Ale dge Ly (331 Bep and e

Artinya: "Sesungguhnya orang-orang yang berjanji setia kepadamu (Nabi
Muhammad), (pada hakikatnya) mereka berjanji setia kepada Allah. Tangan Allah
di atas tangan mereka. Oleh sebab itu, siapa yang melanggar janji (setia itu), maka
sesungguhnya (akibat buruk dari) pelanggaran itu hanya akan menimpa dirinya
sendiri. Siapa yang menepati janjinya kepada Allah, maka Dia akan
menganugerahinya pahala yang besar."

Dalam tafsirnya, M. Quraish Shihab dalam (Budiman, 2015) menenkan
bahwa Surah Al-Fath ayat 10 mengisyratkan tentang perjanjian yang dibuat oleh

Allah SWT dengan orang-orang yang beriman, khusunya dalam konteks
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kemenangan dan pertolongan yang akan mereka terima. Menurut Quraish Shibab,
ayat ini menggambarkan bagaimana pertolongan Allah akan datang kepada mereka
yang setia dan beriman, serta mengajak umat untuk tetap bersyukur dan mengingat-
Nya atas segala nikmat yang diberikan. Tafsir ini menunjukkan bahwa kemenangan
sejati adalah ketika seseorang dapat memahami dan mengamalkan ajaran Allah
dalam kehidupannya.

Surah Al-Fath ayat 10 mengandung pesan penting mengenai komitmen dan
kesetiaan terhadap prinsip-prinsip iman. Dalam konteks organisasi, terutama yang
berbasis nilai-nilai Islami, ayat ini mengingatkan anggotanya untuk berpegang
teguh pada komitmen mereka terhadap visi, misi, dan prinsip organisasi.

4.2.2 Pengaruh antara Human Capital terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis mengenai hubungan antara variabel Human
Capital dan kinerja pegawai menunjukkan bahwa Human Capital ke kinerja
pegawai Dinas Pertanahan Kabupaten Malang memiliki pengaruh yang signifikan,
Ini dapat dilihat dengan P-value > signifikansi, yaitu 0,010 > 0,05. Hal ini bermakna
bahwasanya yaitu hipotesis 2 diterima. Maka semakin baik human capital maka
kinerja karyawan akan semakin meningkat. Peranan human capital memiliki
peranan yang krusial terhadap peningkatan performa pegawai. Dimana human
capital terdiri dari skill dan pengalaman yang diperlukan dalam sebuah organisasi.

Menurut teori Gaol (2015) menyatakan bahwasanya human capital
merupakan kunci utama dalam meningkatkan tingkat hasil kerja dan efisiensi kerja.
Pada studi yang telah dilaksanakan oleh (Nurimansjah & Sulia, 2024) yang

menyatakan bahwasanya human capital memiliki dampak yang berarti terhadap
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performa karyawan. Kondisi ini diperkuat oleh penelitian (Domili et al., 2022) yang
menyatakan bahwasanya human capital memiliki dampak pada performa
karyawan.

Fenomena di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang mendukung temuan ini,
dimana sebagian besar pegawai mampu menyelesaikan tugas administrasi
pertanahan seperti, pengelolaan data, pendaftaran tanah, dan pelayanan publik
secara baik. Banyak pegawai yang memiliki kompetensi tinggi bahkan mampu
menghasilkan ide-ide yang bagus, seperti peningkatan efisiensi dalam pengelolaan
data menggunakan teknologi digital. Namun, masih terdapat beberapa pegawai
yang kurang dalam literasi teknologi. Hal tersebut dapat diperbaiki dengan Dinas
Pertanahan Kabupaten Malang mengadakan seminar atau pelatihan guna membantu
meningkatkan skill mereka dalam mengelola data.

Dalam pandangan Islam bahwa human capital bisa berkembang terus
apabila seseorang berusaha melakukan kreativitas sehingga akan menjadikan
budaya yang dinamis, serta mengakibatkan budaya organisasi semakin baik. Karena
itu, individu yang beriman akan senantiasa berupaya dengan memanfaatkan segala
kemampuan yang dimiliki untuk mewujudukan keimanan melalui tindakan kreatif,
sehingga dapat menjadi individu yang bertaqwa serta meraih kebahagiaan di dunia
dan akhirat (Hadiyan & Faisal, 2021)

Hal terseut juga dijelaskan dalam Surat Al-Mujadalah ayat 11 yang

A3 Q Q. % \
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Artinya:  “Hai orang-orang beriman apabila dikatakan kepadamu:
"Berlapang-lapanglah dalam majlis", maka lapangkanlah niscaya Allah akan
memberi kelapangan untukmu. Dan apabila dikatakan: "Berdirilah kamu", maka
berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di
antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. Dan
Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan”.

Menurut Ibnu Katsir dalam (Sholeh, 2017) Surah Al-Mujadalah ayat 11
menenkankan bahwa ayat ini mengajarkan pentingnya saling menghargai di dalam

majlis ilmu, serta memberikan ruang bagi orang lain untuk bergabung, yang
mencerminkan nilai-nilai sosial dalam Islam.
4.2.3 Pengaruh antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis mengenai hubungan antara variabel Disiplin Kerja
dan kinerja pegawai menunjukkan bahwa disiplin kerja berperan signifikan dalam
memengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang. Ini dapat
dilihat dengan P-value > signifikansi, yaitu 0.029 > 0,05. Hal ini bermakna
bahwasanya yaitu hipotesis 3 diterima. Kedisiplinan dalam bekerja dapat
berkontribusi pada peningkatan performa pegawai. Seorang pekerja yang
menunjukkan tingkat kedisiplinan yang kuat cenderung memiliki kinerja yang lebih
optimal dan dapat ditunjukkan dengan dari hasil tingkat kehadiran yang terus
meningkat. Dengan disiplin kerja yang tinggi mampu menciptakan performa
karyawan yang optimal sehingga dapat membantu sebuah organisasi untuk meraih

tingkat produktivitas yang maksimal.
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Berdasarkan teori menurut Mangkunegara (2012), disiplin kerja adalah
upaya untuk mempekuat pedoman organisasi, dimana perilaku karyawan
diharapkan sesuai dengan ketentuan yang diterapkan, baik yang bersifat formal
maupun informal. Disiplin berfungsi sebagai bagian penting dalam organisasi
karena dapat membantu karyawan melaksanakan tugasnya dengan terstruktur dan
terarah. Pada penelitian yang dilakukan oleh (R. Hidayat, 2021) yang menyatakan
bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut diperkuat
juga oleh penelitian (M. S. Hidayat et al., 2024) yang menyatakan bahwasanya
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pada Dinas Pertanahan Kabupaten Malang masih terdapat beberapa
pegawai yang kurang disiplin, tetapi sebagian besar menunjukkan kepatuhan
terhadap aturan, seperti hadir sesuai jadwal, tugas yang dilakukan sesuai dengan
ketentuan yang telah ditentukan, dan selalu absen dengan tepat waktu. Jika
dibandingkan orang yang disiplin dengan tidak disiplin masih banyak pegawai yang
disiplin, banyak pegawai yang selalu taat terhadap peraturan. Maka oleh dari itu,
disiplin kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Disiplin kerja yang tinggi dapat
menciptakan efesiensi kerja dan mendorong budaya kerja yang produktif, sehingga
dapat meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Menurut perspektif Islam, individu yang mampu bekerja dengan
menerapkan disiplin kerja menunjukkan bahwa mereka telah menjalankan
tanggung jawab yang dipercayakan kepadanya dengan baik. Dalam suatu
organisasi, individu yang bekerja secara sistematis selalu berorientasi pada

perubahan dan berupaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Selain itu, terdapat
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pula penafsiran lain dalam Al-Quran yang menegaskan bahwa seseorang yang
mampu menjaga ketaatan serta menjalankan amanah yang diberikan oleh banyak
orang menunjukkan bahwa seseorang tersebut telah bertanggung jawab terhadap
tugas utamanya (Abdullah, 2015).
Sesuai dengan penjelasan dalam surat Al-Yusuf ayat 11 yang berbunyi:
LAl AU calsh e Gadls ¥ al e ugl 5l
Artinya “Mereka berkata, “Wahai ayah kami, mengapa engkau tidak memercayai
kami atas Yusuf, padahal sesungguhnya kami benar-benar menginginkan kebaikan
baginya?”.

Tafsir menurut Ibnu Katsir pada Surah Yusuf ayat 11 menjelaskan momen
ketika saudara-saudara Yusuf merencanakan untuk membunuhnya. Dalam ayat ini,
mereka berkata kepada ayah mereka, Nabi Ya'qub, bahwa mereka akan pergi
berburu dan meminta izin untuk membawa Yusuf bersama mereka. Mereka
berbohong dengan menyatakan bahwa mereka ingin menjaga dan melindunginya.
Namun, niat sebenarnya adalah untuk menjauhkan Yusuf dari ayahnya dan
menghilangkan saingan mereka dalam kasih sayang Nabi Ya'qub. Tafsiran ini
menunjukkan sifat cemburu dan kebencian yang ada dalam hati saudara-saudara
Yusuf, serta pelajaran tentang kebohongan dan pengkhianatan dalam hubungan
keluarga. Ini juga mengisyaratkan bahwa mereka tidak menyadari bahwa rencana
mereka akan membawa kepada takdir yang lebih besar di mana Yusuf akan menjadi
pemimpin dan penyelamat bagi banyak orang di kemudian hari.

Dalam konteks disiplin kerja, ayat ini memberikan pelajaran bahwa amanah
dan kejujuran merupakan inti dari kedisiplinan. Seseorang yang disiplin

menunjukkan tanggung jawab terhadap tugas yang dipercayakan, seperti hadir tepat
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waktu, bekerja secara konsisten, dan menyelesaikan pekerjaan dengan baik.
Sebaliknya, ketidakdisiplinan dapat menimbulkan kerugian, seperti menurunnya
produktivitas, konflik, dan hilangnya kepercayaan. Selain itu, kisah Yusuf
menunjukkan bahwa disiplin dan kesabaran dalam menghadapi tantangan dapat
membawa seseorang kepada keberhasilan yang besar. Dengan demikian, menjaga
amanah dan disiplin tidak hanya mendukung pencapaian tujuan pribadi dan
organisasi tetapi juga menjadi cerminan dari nilai-nilai luhur yang diajarkan dalam
Islam.

4.2.4 Pengaruh Tidak Langsung antara Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai melalui Disiplin Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis antara Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai melalui Disiplin Kerja di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang
tidak memiliki pengaruh yang signifikan, hal ini dilihat dengan P-value >
signifikansi, yaitu 0,819 > 0,05. Ini menunjukkan bahwa hipotesis 4 ditolak. Pada
temuan ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi dapat memengaruhi kinerja
secara langsung, variabel mediasi berupa disiplin kerja tidak berperan sebagai jalur
yang signifikan.

Menurut Griffin dalam (Nadapdap, 2017) mengungkapkan bahwa
komitmen organisasi adalah sebuah sikap yang menunjukkan sejauh mana seorang
karyawan dapat memahami dan terhubung dengan organisasi tempat dia berada.
Menurut Sutrisno (2016) dalam (Nurjaya, 2021) mengungkapkan disiplin kerja
dapat diartikan sebagai perilaku personal yang mematuhi peraturan serta prosedur

kerja yang berlaku. Selain itu, disiplin juga mencerminkan sikap, Tindakan, dan
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kebiasaan yang selaras dengan ketentuan yang telah ditetapkan regulasi yang
berlaku dalam organisasi, baik yang tercatat maupun yang tidak tercatat. Pada
penelitian (Prahiawan & Nupus, 2021) yang menyatakan bahwasanya komitmen
organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Pada
penelitian (Muna & Isnowati, 2022) menyatakan bahwasanya disiplin kerja tidak
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal tersebut didukung
oleh hasil penelitian (Lestari & Afifah, 2021) yang menyatakan bahwasanya tingkat
disiplin kerja tidak memiliki dampak terhadap kinerja pegawai.

Fenomena ini dapat dijelaskan dengan melihat kondisi di Dinas Pertanahan
Kabupaten Malang, di mana masih terdapat tenaga kerja yang belum menerapkan
disiplin kerja secara optimal. Seperti, ditemukan pegawai yang datang terlambat,
meninggalkan kantor di luar waktu kerja, atau tidak menyelesaikan tugas tepat
waktu. Selain itu, pengawasan ataupun sanksi belum ditegaskan secara efektif.
Meskipun sebagian besar pegawai menunjukkan komitmen organisasi yang tinggi,
seperti loyalitas terhadap visi dan misi instansi, tetapi ketidakmampuan disiplin
kerja untuk berperan sebagai mediasi menunjukkan adanya ketidaksinambungan
antara komitmen organisasi dan penerapan disiplin kerja dalam aktivitas sehari-
hari.

Dalam Islam mengajarkan umatnya mengenai etika dalam bekerja, di mana
seorang pekerja yang berpegang teguh pada ajaran agamanya tidak mengabaikan
nilai-nilai etika yang diajarkan. Hal ini mencakup kejujuran dalam bekerja, sikap

baik terhadap sesama umat, serta memiliki tanggung jawab penuh terhadap setiap
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tugas diberikan (Abdullah, 2015). Hal tersebut juga dijelaskan Al-Quran, yang
terdapat pada surah Q.S An-Nisa ayat 59:
Ris 3 (15f5 O350 1 il 5 0 | gailal 3l Gl L

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatlah kamu kepada Allah dan
taatlah kepada rasul-Nya dan kepada Ulil Amri dari (kalangan) kamu...”

Tafsir Ibnu Katsir atas ayat ini mengajarkan umat Muslim untuk menjalani
kehidupan dengan kesadaran akan kewajiban taat kepada otoritas yang sah dan
meneguhkan prinsip-prinsip keimanan dan kepatuhan dalam menjalani kehidupan
sehari-hari. Oleh karena itu, di dalam islam kedisiplinan adalah hal yang paling
penting dalam bekerja, karena konsistensi merupakan syarat utama menuju

kesuksesan.

4.2.5 Pengaruh Tidak Langsung antara Human Capital terhadap Kinerja
Pegawai melalui Disiplin Kerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis antara Human Capital terhadap
Kinerja Pegawai melalui Disiplin Kerja di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang
tidak memiliki pengaruh yang signifikan, ini terlihat dari P-value lebih besar dari
tingkat signifikansi, yaitu 0,029 > 0,05. Ini berarti bahwa hipotesis 5 diterima.

Menurut Gaol (2015) human capital merupakan Kumpulan pengetahuan,
keahlian, kemampuan, dan keterampilan guna mewujudkan manusia (pegawai)
menjadi aset ataupun modal bagi sebuah perusahaan. Menurut Mangkunegara
(2012) dalam (Aryani et al., 2022) mengatakan bahwa disiplin meruapakan
kegiatan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasional. Pada
riset yang dilakukan oleh (Aurellia, 2021) yang mengatakan bahwasanya human

capital berpengaruh terhadap disiplin kerja. Pada penelitian (Hendra et al., 2022)
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menyatakan bahwasanya disiplin kerja berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja. Penelitian (Jufrizen, 2021) menyatakan bahwasanya disiplin kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan.

Dinas Pertanahan Kabupaten Malang terdapat fenomena yang menunjukkan
adanya kekurangan dalam literasi teknologi, seperti ketidakmampuan beberapa
pegawai untuk mengelola data secara digital. Hal tersebut menandakan bahwa
potensi human capital yang belum optimal. Namun, disiplin kerja yang tinggi dapat
menjadi penghubung untuk memanfaatkan human capital secara lebih efektif,
seperti dengan membangun kebiasaan belajar mandiri dan aturan kerja yang
mendukung peningkatan kompetensi.

Dalam konteks ini, disiplin kerja memaikan peran penting sebagai mediasi,
untuk memastikan bahwa potensi human capital terintegrasi dalam aktivitas kerja
yang terarah. Dengan memiliki tingkat kedisiplinan yang optimal dalam bekerja,
maka pegawai akan lebih mudah termotivasi untuk terus berkembang. Fenomena
keterlambatan dan ketidaktaatan pada aturan di dinas tersebut, jika diperbaiki, dapat
memperkuat hubungan positif antara human capital dan kinerja pegawai.

Menurut Antonio (2012), terdapat lima prinsip yang utama dalam Al-Quran
yang dapat dijadikan sebagai pedoman nilai bagi setiap individu dalam bekerja.
Pertama, Allah menjamin rezeki bagi setiap hamba-Nya. Kedua, mencari nafkah
merupakan suatu kewajiban yang diperintahkan oleh Allah SWT. Ketiga, setiap
orang harus berusaha untuk mengembangkan potensi dan keterampilannya untuk
mencapai hasil yang lebih maksimal. Keempat, bekerja harus dilakukan dengan

penuh semangat, sikap optimis, serta keteguhan dalam menghadapi tantangan. Dan
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yang terakhir, dalam mencari penghasilan, seseorang harus menyerahkan hasil
akhirnya kepada Allah dengan bersikap tawakal (Amaliah et al., 2013). Hal tersebut
juga dijelaskan dalam surah At-Taubah ayat 105:

sl 5 aal e ) 58550 shesall 5 A sy s i&le Q0 s ) slae ) i

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 di atas merupakan peringatan Allah SWT terhadap semua kaum
yang berbuat ingkar terhadap perintah Allah SWT, yaitu bahwa amal yang mereka
kerjakan akan diperlihatkan kepada Allah SWT dan Rasulullah SAW serta kepada
orang-orang yang beriman pada hari akhirat. Para ulama menafsirkan ayat ini dari
Surat At-Taubah (9:105) dalam Al-Qur'an yakni memberikan tuntunan yang sangat

penting dalam ajaran Islam tentang pentingnya bekerja dengan tekun dan berbuat

baik dalam kehidupan ini.
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PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Mengacu pada temuan riset yang menerapkan metode kuantitatif serta

berorientasi pada perumusan dan sasaran masalah yang sudah ditentukan guna

memperoleh pemahaman lebih lanjut tentang “Pengaruh Komitmen Organisasi dan

Human Capital terhadap Kinerja Pegawai dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel

Mediasi di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang”. Maka dapat diperoleh

kesimpulan yaitu:

1.

2.

Komitmen Organisasi berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Ini
menunjukkan bahwasa tingkat komitmen organisasi dapat mempengaruhi
kinerja pegawai di Dinas Pertanahan Kabupaten Malang.

Human Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Ini menggambarkan bahwa besaran atau penurunan human capital
dapat mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pertanahan Kabupaten
Malang.

Disiplin dalam bekerja memberikan pengaruh signifikan terhadap
efektivitas kinerja pegawai. Ini menandakan bahwa disiplin kerja yang
terdapat pada pegawai di dalam instansi memberikan dorongan untuk
perbaikan kinerja.

Komitmen Organisasi tidak dapat dimediasi oleh Disiplin Kerja terhadap

Kinerja Pegawai. Menggambarkan bahwa disiplin kerja dapat memberikan
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pengaruh yang besar terhadap keterkaitan komitmen organisasi dan kinerja
pegawai.

5. Human Capital dapat dimediasi oleh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa disiplin kerja menjalankan fungsi
krusial dalam menjembatani human capital dan kinerja pegawai. Dengan
human capital yang unggul dan disiplin kerja yang superior mampu
mendorong peningkatan performa karyawan.

5.2 Saran
1. Bagi Instansi
Disarankan agar lembaga terkait terus berupaya meningkatkan dan
memaksimalkan produktivitas pegawai guna mendukung peningkatan
kualitas kinerja mereka. Selain itu, penting bagi instansi untuk memberikan
perhatian lebih terhadap komitmen organisasi setiap pegawai agar mampu
mencapai hasil kerja yang paling efektif.

2. Bagi Peneliti Berikutnya

Diantisipasi penelitian mendatang dapat mengeskplorasi secara
lebih mendalam terkait dengan aspek komitmen organisasi, human capital,
disiplin kerja serta kinerja karyawan. Di samping itu, penelitian selanjutnya
juga sebaiknya mengembangkan cakupan variabel yang digunakan agar
dapat memperoleh hasil yang lebih variatif, mendalam, serta berkualitas

lebih tinggi, mengingat adanya keterbatasan dalam studi ini.
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