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ABSTRAK  

 

 

ARIEF FATHURRAHMAN. Pengaruh Human Capital terhadap Kinerja 

Perusahaan melalui Budaya Perusahaan sebagai Variabel Intervening (Studi 

Kasus pada PT XYZ). Dibimbing oleh Hadi Setiawan, ST., MT. dan Atia Sonda 

Ss.i., MS.i. 

 

Pe.ne.litian ini be.rtujuan untuk me.nganalisis hubungan antara human capital te.rhadap 

kine.rja pe.rusahaan de.ngan budaya pe.rusahaan se.bagai variabe.l inte.rve.ning. Human 

capital yang te.rdiri dari individual capability, individual motivation, le.ade.rship, 

organizational climate., dan workgroup e.ffe.ctive.ne.ss dianggap me.miliki pe.ran pe.nting 

dalam me.ningkatkan kine.rja pe.rusahaan. Budaya pe.rusahaan be.rpe.ran se.bagai faktor 

yang dapat me.mpe.rkuat atau me.le.mahkan dampak human capital te.rhadap kine.rja 

pe.rusahaan. Me.tode. pe.ne.litian yang digunakan adalah Structural E .quation Mode.ling 

de.ngan pe.nde.katan Partial Le.ast Square. (SE.M-PLS). Pe.ne.litian ini dilakukan pada PT. 

XYZ yang be.rge.rak di bidang jasa pe.nye.diaan layanan se.wa me.sin fotokopi dan 

produk promosi. Data dikumpulkan me.lalui surve.i de.ngan kue.sione.r yang diisi ole.h 

karyawan pe.rusahaan. Hasil pe.ne.litian me.nunjukkan bahwa human capital 

be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja pe.rusahaan. Se.lain itu, budaya 

pe.rusahaan juga me.miliki pe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja pe.rusahaan 

se.rta me.me.diasi hubungan antara human capital dan kine.rja pe.rusahaan. De.ngan 

de.mikian, pe.ningkatan kualitas sumbe.r daya manusia yang dise.rtai de.ngan budaya 

pe.rusahaan yang kuat dapat me.ningkatkan kine.rja pe.rusahaan se.cara ke.se.luruhan. 

Pe.ne.litian ini me .mbe.rikan implikasi bagi manaje.me.n pe.rusahaan untuk le.bih 

me.mpe.rhatikan pe.nge.lolaan human capital dan pe.nguatan budaya pe.rusahaan guna 

me.ncapai kine.rja yang optimal. 

 

Kata kunci: Human Capital, Kine.rja Pe.rusahaan, Budaya Pe.rusahaan, SE .M-PLS 
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ABSTRACT 

 

 

ARIEF FATHURRAHMAN. The Effect of Human Capital to Company 

Performance through Corporate Culture as an Intervening Variable (Case Study at 

PT XYZ). Guided By Hadi Setiawan, ST., MT. dan Atia Sonda Ss.i., MS.i. 

 

This study aims to analyze. the. re.lationship be.twe .e.n human capital and company 

pe.rformance. with corporate. culture. as an inte.rve.ning variable.. Human capital 

consisting of individual capability, individual motivation, le.ade.rship, organizational 

climate., and workgroup e.ffe.ctive.ne.ss is conside.re.d to have. an important role. in 

improving company pe.rformance.. Corporate. culture. acts as a factor that can 

stre.ngthe.n or we.ake.n the. impact of human capital on company pe.rformance.. The. 

re.se.arch me.thod use.d is Structural E .quation Mode.ling with the. Partial Le.ast Square. 

(SE .M-PLS) approach. This re.se.arch was conducte.d at PT XYZ which is e.ngage.d in 

providing copie.r re.ntal se.rvice.s and promotional products. Data was colle.cte.d through 

a surve.y with a que.stionnaire. fille.d out by company e.mploye.e.s. The. re.sults showe.d 

that human capital has a positive. and significant e.ffe.ct on company pe.rformance.. In 

addition, corporate. culture. also has a positive. and significant e.ffe.ct on company 

pe.rformance. and me.diate.s the. re.lationship be.twe .e.n human capital and company 

pe.rformance.. Thus, improving the. quality of human re.source.s accompanie.d by a strong 

corporate. culture. can improve. ove.rall company pe.rformance.. This study provide.s 

implications for company manage.me.nt to pay more. atte.ntion to managing human 

capital and stre.ngthe.ning corporate. culture. in orde.r to achie.ve. optimal pe.rformance..   

 

Keywords: Human Capital, Corporate. Pe.rformance., Corporate. Culture., SE .M-PLS 
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RINGKASAN 

 

ARIE .F FATHURRAHMAN. Pe.ngaruh Human Capital te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan 

me.lalui Budaya Pe.rusahaan se.bagai Variabe.l Inte.rve.ning (Studi Kasus pada PT XYZ). 

Dibimbing ole.h Hadi Se.tiawan, ST., MT. dan Atia Sonda Ss.i., MS.i. 

 

Latar Belakang Pe.rke.mbangan industri yang se.makin pe.sat me.nuntut pe.rusahaan 

untuk me.ningkatkan kualitas sumbe.r daya manusia (human capital) agar dapat be.rsaing 

di pasar. Sumbe.r daya manusia yang me.miliki pe.nge.tahuan, ke.te.rampilan, dan 

motivasi tinggi be.rpe.ran pe.nting dalam me.ncapai tujuan pe.rusahaan. Se.lain itu, budaya 

pe.rusahaan juga be.rfungsi se.bagai faktor pe.ndukung dalam me.ningkatkan kine.rja 

pe.rusahaan. 

Rumusan Masalah Pe.ne.litian ini me.ngajukan tiga pe.rtanyaan utama: (1) Bagaimana 

pe.ngaruh human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan? (2) Bagaimana pe.ngaruh human 

capital te.rhadap budaya pe.rusahaan? (3) Bagaimana budaya pe.rusahaan me.me.diasi 

hubungan antara human capital dan kine.rja pe.rusahaan? 

Tujuan Penelitian Tujuan utama dari pe.ne.litian ini adalah untuk me.nganalisis 

hubungan antara human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan, me.ngide.ntifikasi 

pe.ngaruh human capital te.rhadap budaya pe.rusahaan, se.rta me .mahami bagaimana 

budaya pe.rusahaan me.me.diasi hubungan te.rse.but. 

Metode Penelitian Pe.ne.litian ini dilakukan pada PT. XYZ yang be.rge.rak di industri 

jasa pe.nye.waan me.sin fotokopi dan produk promosi. Data dikumpulkan me.lalui surve.i 

de.ngan kue.sione.r yang diisi ole.h karyawan pe.rusahaan. Te.knik analisis yang 

digunakan adalah Structural E .quation Mode.ling de.ngan pe.nde.katan Partial Le.ast 

Square. (SE.M-PLS), yang me.mungkinkan pe.ngujian hubungan antar variabe.l se.cara 

simultan. 

Hasil Penelitian Hasil pe.ne.litian me.nunjukkan bahwa human capital be.rpe.ngaruh 

positif dan signifikan te.rhadap kine.rja pe.rusahaan. Se.lain itu, budaya pe.rusahaan juga 

be.rpe.ran pe.nting dalam me .ningkatkan kine.rja pe.rusahaan se.rta be.rtindak se.bagai 

variabe.l inte.rve.ning yang me.mpe.rkuat hubungan antara human capital dan kine.rja 

pe.rusahaan. 

Kesimpulan Pe.ne.litian ini me.ne.gaskan bahwa pe.ningkatan kualitas sumbe.r daya 

manusia yang didukung ole.h budaya pe.rusahaan yang kuat dapat me.ningkatkan kine.rja 

pe.rusahaan se.cara ke.se.luruhan. Ole.h kare.na itu, pe.rusahaan pe.rlu me.lakukan strate.gi 

yang te.pat dalam me.nge.lola human capital dan me.mbangun budaya ke.rja yang positif 

agar dapat me.ncapai daya saing yang le.bih tinggi di pasar. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Pe.rke.mbangan industri pe.njualan barang dan jasa tumbuh de.ngan pe.sat. 

Pe.rke.mbangan industri yang dinamis te.rse.but be.rdampak te.rhadap pe.ningkatan 

pe.rmintaan te.rhadap barang dan jasa ke.butuhan konsume .n. Hal de.mikian me.nciptakan 

pe.rsaingan yang ke.tat antara pe.milik pe.rusahaan barang dan jasa satu de.ngan lainnya, 

se.hingga me.ndorong pe.rusahaan te.rse.but untuk be.rke.mbang me.ngikuti pe.rke.mbangan 

industri dan te.knologi saat ini. Pe.rusahaan dituntut me.ningkatkan kualitas sumbe.r daya 

manusia yang dimiliki agar me.ncapai tujuan pe.rusahaan. Me.nurut pe.ne.litian Fauzi e.t 

al. (2023),e.t a me.nyatakan bahwa kualitas total me.rupakan faktor utama dalam re.volusi 

bisnis yang te.lah me.mbuktikan dirinya me.njadi salah satu bisnis yang paling kuat 

pe.njualan dan pe.rtumbuhan pe.ndapatan, pe.ke.rjaan baru yang be.nar-be.nar baik dan 

e.kspansi bisnis be.rbasis dan be.rke.lanjutan pada abad ke.-20 se.hingga kini kualitas 

me.njadi faktor pe.nting di pe.rsaingan global. 

Sumbe.r daya manusia me.rupakan unsur utama dalam suatu organisasi 

dibandingkan unsur sumbe.r daya lainnya se.pe.rti modal dan te.knologi kare.na unsur lain 

juga dapat dikuasai ole.h manusia. Dalam suatu organisasi, pe.ran sumbe.r daya manusia 

yang me.miliki pe.nge.tahuan, ke.te.rampilan dan ke.mampuan,  se.rta kine.rja yang baik 

untuk me.ncapai hasil dan tujuan organisasi sangatlah pe.nting (Susan, 2019) . Sumbe.r 

daya manusia me.me.gang pe.ranan yang sangat pe.nting dalam suatu pe.rusahaan. 

Ke.mampuan suatu pe.rusahaan untuk me.ncapai tujuannya sangat be.rgantung pada 

ke.mampuan karyawannya dalam me.laksanakan tugas yang dibe.rikan. Se.gala se.suatu 

yang me.mpe.ngaruhi karyawan harus me.njadi pe.nting bagi manaje.me.n pe.rusahaan jika 

me.re.ka ingin me.lakukan pe.ke.rjaannya se.cara e.fe.ktif dan e.fisie.n untuk me.ncapai tujuan  

pe.rusahaan. Sumbe.r daya manusia me.rupakan modal pe.rusahaan yang paling be.rharga 



2 

 

 

 

dan pe.nting, kare.na be.rpe.ran se.bagai pe.re.ncana dan pe.laksana dalam se.luruh aktivitas 

pe.rusahaan (Ade.lia & Mujiati, 2016). 

Pe.rusahaan me.rupakan organisasi yang be.rpe.ran se.bagai wadah se.ke.lompok 

manusia yang saling be.rinte.raksi dalam me.me.nuhi visi, misi, dan tujuan be.rsama 

dalam skala be.sar. Pe.rusahaan pe.rlu me.mpunyai strate.gi yang mampu me.lakukan 

transformasi dan inovasi agar pe.rusahaan tidak te.rtinggal ole.h pe.rke.mbangan zaman. 

Pe.rsaingan dalam dunia ke.rja se.makin me.ningkat dan me.ngharuskan pe.rusahaan untuk 

me.ningkatkan kine.rja pe.rusahaannya, se.hingga dapat me.nciptakan suatu produk atau 

jasa yang be.rkualitas (E .khsan, 2019). Jika pe.rusahaan ingin adanya pe.ningkatan 

kine.rja pada pe.rusahaan, maka pe.rlu dilakukannya pe.nge.lolaan sumbe.r daya manusia 

de.ngan baik untuk me.ngide.ntifikasi be.rbagai macam faktor yang me.mpe.ngaruhi 

kine.rja pe.rusahaan. 

Dalam me.wujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi suatu organisasi 

dipe.rlukannya kine.rja yang me.rupakan gambaran me.nge.nai tingkat pe.ncapaian 

pe.laksanaan suatu program ke.giatan atau ke.bijakan se.rta pe.re.ncanaan strate.gis suatu 

pe.rusahaan (Wiratama e.t al., 2022). Me.nurut (Galib & Hidayat, 2018) me.ngungkapkan 

bahwa kine.rja pe.rusahaan adalah hasil dari se.rangkaian prose.s bisnis yang mana 

de.ngan pe.ngorbanan be .rbagai macam sumbe.r daya yaitu bisa sumbe.r daya manusia 

dan juga ke.uangan pe.rusahaan. Apabila kine.rja pe.rusahaan me.ningkat, bisa dilihat dari 

ge.ncarnya ke.giatan pe.rusahaan dalam rangka untuk me.nghasilkan ke.untungan yang 

se.be.sar-be.sarnya. Ke.untungan atau laba yang dihasilkan te.ntu akan be.rbe.da te.rgantung 

de.ngan ukuran pe.rusahaan yang be.rge.rak. Be.rdasarkan dari prose.s me.ningkatkan 

pe.nghasilan laba atau ke.untungan. (Paramarta e.t al., 2023) me.nyatakan ke.sukse.san 

suatu pe.rusahaan dalam me.nghadapi pe.rsaingan pasar dite.ntukan ole.h Human Capital 

se.hingga pe.rusahaan dianjurkan untuk me.ningkatkan kualitas karyawan untuk 

me.ncapai kine.rja pe.rusahaan yang unggul dan dapat be.rsaing. 

Pe.nye.butan Human Capital untuk sumbe.r daya manusia be.lum banyak dianut 

ole.h kalangan pe.laku padahal pe.ran sumbe.r daya manusia te.rhadap kine.rja suatu 

pe.rusahaan sangat me.ne.ntukan. Sumbe.r daya manusia me.rupakan modal suatu 
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pe.rusahaan yang dapat be.rke.mbang de.ngan waktu dan dinamika lingkungan bisnis 

se.rta ilmu pe.nge.tahuan. Se.lain itu ke.unggulan sumbe.r daya manusia dalam strate.gi 

be.rsaing suatu pe.rusahaan antara lain: ke.mampuan inovasi dan e.ntre.pre.ne.urship, 

kualitas yang unik, ke.ahlian yang khusus, pe.layanan yang be.rbe.da dan ke.mampuan 

produktivitas yang dapat dike.mbangkan se.suai ke.butuhan dalam pe.ne.litian (Paramarta 

e.t al., 2023). Organisasi tidak dapat me.nciptakan pe.nge.tahuannya se.ndiri tanpa inisiatif 

dari individu yang te.rlibat dalam organisasi. Human Capital me.rupakan kombinasi dari 

pe.nge.tahuan, ke.te.rampilan, inovasi dan ke.mampuan se.se.orang untuk me.njalankan 

tugasnya se.hingga dapat me.nciptakan suatu nilai untuk me.ncapai tujuan. Pe.mbe.ntukan 

nilai tambah yang dikontribusikan ole.h human capital dalam  me.njalankan tugas dan 

pe.ke.rjaannya akan me.mbe.rikan sustainable. re.ve.nue. di masa akan datang bagi suatu 

organisasi (Paramarta e.t al., 2023). 

Sumbe.r daya manusia atau human capital me.miliki lima kompone.n yaitu 

individual capability, individual motivation, le.ade.rship, the. organizational climate., 

dan workgroup e.ffe.ctive.ne.ss (Paramarta e.t al., 2023). Se.tiap kompone.n me.miliki 

pe.ranan yang be.rbe.da dalam me.nciptakan human capital pe.rusahaan yang akan 

me.ne.ntukan nilai se.buah pe.rusahaan. Ole.h kare.na itu, me.ngingat pe.ran SDM yang 

be.gitu be.sar dalam pe.rusahaan, maka, manaje.me.n pe.rusahaan harus le.bih proaktif 

me.njadikan SDM-nya se.bagai human capital  yang pe.rlu dibe.ri pe.rhatian dan 

pe.nge.mbangan se.cara te.rus me.ne.rus se.suai de.ngan ke.dinamisan  lingkungan bisnis. 

Me.nurut (Sitorus & Sire.gar, 2024) budaya suatu pe.rusahaan dibe.ntuk ole.h 

be.rbagai nilai, yaitu norma, dan asumsi anggota te.ntang re.alitas te.tapi dipahami le.bih 

dari se.ke.dar jumlah e.le .me.n be .rsama. Budaya me.rupakan kumpulan nilai dan norma 

yang dimiliki ole.h orang-orang dan ke.lompok-ke.lompok dalam suatu organisasi dan 

me.ngontrol cara me.re.ka be.rinte.raksi satu sama lain dan para pe.mangku ke.pe.ntingan 

di luar organisasi (Agusinta e.t al., 2017). Budaya pe.rusahaan me.rupakan me.kanisme . 

pe.raturan dan konse.p tidak be.rwujud, individu be.rsatu ke. dalam struktur sosial dan 

dapat digunakan ole.h pimpinan pe.rusahaan dalam me.mpe .ngaruhi karyawan dan 

ope.rasi organisasi. Budaya pe.rusahaan me.miliki visi je.las yang dikomunikasikan dari 
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manje.me.n puncak untuk se.mua anggota organisasi se.mua anggota sangat dihargai dan 

nilai-nilai dapat be.rubah de.ngan ce.pat jika dipe.rlukan se.hingga hubungan antara 

budaya pe.rusahaan dan kine.rja se.bagai kombinasi unik yang dipe.rlukan untuk 

me.ncapai dan me.me.ngaruhi tingkat kine.rja yang tinggi (Agusinta e.t al., 2017).  

Stake.holde.r dalam suatu pe.rusahaan te.rkadang me.nampilkan ke.butuhan yang 

be.rbe.da se.hingga me.njadi suatu tantangan untuk manaje.me.n pe.rusahaan me.nciptakan 

cara umum dalam be.rpikir se.rta me.ndorong tiap individu karyawannya. Agar se.orang 

pe.tinggi dan karyawannya be.rse.dia dan mampu me.nghormati hukum. Hal te.rse.but 

me.rupakan tantangan yang dihadapi de.mi me.nciptakan Budaya pe.rusahaan de.ngan 

kine.rja dan rasa inte.gritas yang kuat (Agusinta e.t al., 2017).  

Pe.ne.litian me.nunjukkan bahwa human capital me.miliki dampak langsung 

te.rhadap kine.rja pe.rusahaan, te.rutama me.lalui pe.ningkatan produktivitas, inovasi, dan 

ke.mampuan untuk be.radaptasi te.rhadap pe.rubahan pasar. Namun, nilai dari human 

capital tidak akan se.pe.nuhnya optimal jika tidak didukung ole.h budaya pe.rusahaan 

yang kuat dan kondusif. Budaya pe.rusahaan me.ncakup suatu pe.rasaan dalam 

ke.te.rlibatan pe.ke.rjaan, ke.se.tiaan, dan ke.pe.rcayaan te.rhadap nilai-nilai organisasi, 

untuk itu organisasi me.miliki pe.ranan pe.nting dalam me.ningkatkan komitme .n 

individual, yaitu de.ngan me.mastikan tiap individu te.rmotivasi dan puas de.ngan 

pe.ke.rjaan me.re.ka (Rachman & Halik, 2024). Me.nurut Sche.in (2019) me.nde.finisikan 

budaya pe.rusahaan se.bagai pola ke.yakinan dasar yang dimiliki be.rsama ole.h anggota 

organisasi, yang me.mbimbing tindakan dan ke.putusan me.re.ka. Budaya pe.rusahaan 

yang positif dan kuat me.mungkinkan human capital be.rke.mbang se.cara maksimal, 

se.me.ntara budaya yang le.mah atau ne.gatif dapat me.nghambat karyawan dalam 

me.mbe.rikan kontribusi te.rbaiknya. Dalam konte.ks ini, pe.nting bagi pe.rusahaan untuk 

tidak hanya fokus pada pe.ningkatan human capital, te.tapi juga me.mpe.rhatikan 

bagaimana budaya ke.rja dapat me.mfasilitasi pe.manfaatan modal manusia te.rse.but. 

De.ngan adanya budaya ke.rja yang me.ndorong kolaborasi, inovasi, dan pe.mbe.rdayaan 

karyawan, dampak human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan akan se.makin kuat. 
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Ole.h kare.na itu, budaya pe.rusahaan be.rpe.ran se.bagai faktor kunci yang me.nje.mbatani 

hubungan antara human capital dan kine.rja pe.rusahaan.  

Comprome.nt atau Variance. Basical yaitu suatu analisis de.skriptif untuk 

me.nganalisis data de.ngan me.nde.skripsikan atau me.nggambarkan data yang te.lah 

te.rkumpul dan digunakan untuk umum atau ge.ne.ralisasi se.bagai langkah se .lanjutnya 

dalam pe.ngambilan ke.putusan me.nggunakan me.tode. SE.M (Structural E .quation 

Mode.ling) – PLS (Partial Le.ast Square.). SE.M (Structural E.quation Mode.ling) 

me.rupakan te.knik analisis yang me.mungkinkan pe.ngujian se.buah rangkaian se.cara 

simultan. Hubungan ini dibangun antara be.be.rapa variabe.l inde.pe.nde.n de.ngan satu 

atau be.be.rapa variabe.l de.pe.nde.n. Se.dangkan, PLS (Partial Le.ast Square.) me.rupakan 

mode.l dari variance. base.d SE .M atau hubungan antar variabe.l. PLS juga digunakan 

untuk causal pre.dictive. analysis dalam situasi komple.ksitas yang tinggi dan dukungan 

te.ori yang re.ndah (Parashakti & Putriawati, 2020). Me.skipun te.rdapat me.tode. be.rbe.da 

se.pe.rti CB-SE .M yang be.rorie.ntasi de.ngan tujuan me.nguji te.ori, me.ngkonfirmasi te.ori 

atau me.mbandingkan de.ngan te.ori alte.rnatif lain, se.dangkan PLS-SE .M be.rorie.ntasi 

me.mpre.diksi variabe.l konstruk de.ngan tujuan me.nge.mbangkan te.ori. Ke.dua me.tode. 

te.rse.but tidak dapat dibandingkan dise.babkan pe.rbe.daan ke.dua sifat dalam me.nduga 

parame.te.r walaupun nilai koe.fisie.n dugaan mode.l struktural dan pe.ngukuran pada CB-

SE.M le.bih ke.cil dibandingkan de.ngan PLS-SE.M (Zuhdi, 2016). SE.M-PLS 

me.mpe.rmudah pe.ngolahan data kare.na dapat me.nye.le.saikan pe.rmasalahan data se.pe.rti 

ukuran sampe.l yang ke.cil, data tidak be.rasumsi normal, dan dasar te.ori yang le.mah 

Te.rdapat pe.ne.litian te.rdahulu te.rkait pe.ngaruh hubungan human capital 

te.rhadap kine.rja pe.rusahaan yang dilakukan ole.h Putra e.t al. (2015) dike.tahui bahwa 

dalam pe .ngujian hipote.sis me.nggunakan SE.M-PLS te.rdapat ke.se.suaian te.rhadap 

Human Capital yang me.ncakup Individual capability, Individual motivation, 

Le.ade.rship, Organizational climate., dan Workgroup e.ffe.ctive.ne.ss be.rpe.ngaruh positif 

te.rhadap kine.rja pe.rusahaan.  

Pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Saputra e.t al. (2023) te.ntang Pe.ngaruh Budaya 

Pe.rusahaan, Pe.ndidikan Pe.latihan dan E.thos ke.rja te.rhadap Motivasi Karyawan se.rta 
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implikasinya te.rhadap Kine.rja Karyawan me.nggunakan me.tode. SE.M-PLS. 

me.nyatakan bahwa Budaya pe.rusahaan be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja karyawan. 

PT. XYZ me.rupakan pe.rusahaan yang be.rge.rak di bidang industri jasa 

pe.nye.diaan layanan se.wa me.sin fotocopy dan se.bagai pe.nye.dia be.rbagai macam 

produk promosi untuk ke.butuhan acara se.jak tahun 2021 dan be.rte.mpat di Cibubur. 

Se.bagai pe.rusahaan baru be.rdiri dan me.mpunyai Visi “Me.njadi pe.rusahaan te.rpe.rcaya 

yang me.mbe.rikan solusi kre.atif dan praktis untuk me.ndukung ke.butuhan bisnis dan 

individu” se.rta misi me.nghadirkan produk be.rkualitas yang re.le.van de.ngan ke.butuhan 

pe.langgan, me.mbangun hubungan yang baik de.ngan pe.langgan me.lalui pe.layanan 

profe.sional, me.njaga ke.unggulan dalam prose.s ke.rja untuk me.ncapai hasil maksimal. 

Untuk me.wujudkan visi dan misi te.rse.but dipe.rlukan sumbe.r daya manusia yang dapat 

me.njalankan tugasnya se.hingga dapat me.nciptakan suatu nilai untuk me.ncapai kine.rja 

yang di inginkan, dan juga budaya pe.rusahaan se.bagai ide.ntitas pe.rusahaan, de.ngan 

budaya yang baik se.rta te.rinte.grasi me.njadi pe.rhatian untuk me.ncapai kine.rja yang 

optimal untuk me.ncapai tujuan pe.rusahaan. 

Me.lihat urge.nsi diatas, faktor pe.nting dalam be.rjalannya suatu pe.rusahaan 

yakni manaje .rial sumbe.r daya manusia, se.tiap pe.rusahaan me.mbutuhkan kualitas yang 

baik dari be.rbagai lini se.pe.rti ope.rasional pe.rusahaan, ke.uangan, hingga pe.masaran. 

Se.te.lah me.lakukan obse.rvasi dite.mukan be.be.rapa pe.rmasalahan me.nge.nai human 

capital, budaya pe.rusahaan, dan kine.rja pe.rusahaan. Ke.be.rhasilan karyawan dapat 

diukur dari te.rcapainya targe.t se.cara optimal. Be.be.rapa pe.rmasalahan yang te.rdapat 

pada pe.rusahaan be.rdasarkan produktivitas dan e.fe.ktifitas yang tidak stabil me.ninjau 

dari kurangnya ke.te.patan waktu dalam me.nye .le.saikan tugas yang dibe.rikan be.rakibat 

te.rlambatnya prose.s pe.nye.le.saian barang, se.rta kurang disiplin dalam me.lakukan tugas 

yang sudah dibe.rikan, dan ke.te.rlambatan waktu masuk ke.rja. 

Be.rdasarkan faktor pe.rmasalahan te.rse.but, pe.ne.litian ini be.rtujuan untuk 

me.nge.ksplorasi hubungan antara human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan de.ngan 

budaya ke.rja se.bagai variabe.l inte.rve.ning. Pe.ne.litian ini diharapkan dapat me.mbe.rikan 
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kontribusi bagi pe.nge.mbangan manaje.me.n sumbe.r daya manusia se.rta dapat me.njadi 

pe.nge.mbangan diri baik dari pe.rusahaan dan karyawan untuk me .nge.lola modal 

manusia dan budaya ke.rja se.cara le.bih e.fe.ktif. 

Dari uraian diatas dan pe.rmasalahannya, maka pe.nulis me .lakukan pe.ne.litian 

yang be.rjudul “Pe.ngaruh Human Capital te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan me.lalui Budaya 

Pe.rusahaan se.bagai Variabe.l Inte.rve.ning” (Studi Kasus Pada PT. XYZ), de.ngan 

me.nggunakan te.knik analisis statistik Structural E .quation Mode.ling de.ngan me.tode. 

pe.nde.katan Partial Le.ast Square. (PLS-SE.M) . 

1.2 Rumusan Masalah 

Be.rdasarkan latar be.lakang pe.ne.litian, maka dapat dike.mukakan rumusan 

masalah yang me.njadi dasar pe.ne.litian ini, se.bagai be.rikut: 

1. Bagaimana pe.ngaruh human capital te.rhadap kine .rja pe.rusahaan? 

2. Bagaimana pe.ngaruh human capital te.rhadap Budaya Pe.rusahaan? 

3. Bagaimana pe.ngaruh budaya pe.rusahaan me.me.diasi hubungan antara human 

capital dan kine.rja pe.rusahaan? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Be.rdasarkan Rumusan Masalah yang te.lah diuraikan, maka dapat dite.tapkan 

tujuan pe.ne.litian se.bagai be.rikut: 

1. Me.ngide.ntifikasi pe.ngaruh human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan. 

2. Me.ngide.ntifikasi pe.ngaruh human capital te.rhadap budaya pe.rusahaan 

3. Me.ngide.ntifikasi pe.ngaruh budaya pe.rusahaan me.me.diasi hubungan antara 

human capital dan kine.rja pe.rusahaan. 

1.4 Batasan Masalah 

Dalam pe.ne.litian ini te.rdapat batasan masalah guna me.mbe.rikan arahan yang 

je.las te.rhadap pe.ne.litian yang dilakukan se.suai de.ngan tujuan pe.ne.litian. Batasan 

masalah dalam pe.ne.litian ini se .bagai be.rikut: 
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1. Pe.ne.litian difokuskan dan dibatasi untuk me.lakukan analisis dan hubungan 

Human Capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.lalui budaya pe.rusahaan se.bagai 

variabe.l inte.rve.ning de.ngan me.tode. PLS-SE.M 

2. Data pe.ne.litian diambil pada bulan Oktobe.r tahun 2024 

1.5 Sistematika Penulisan  

Siste.matika pe.nyusunan yaitu me.muat se.luruh isi laporan pe.ne .litian yang 

disusun se.cara be.rurutan se.hingga dapat te.rlihat de.ngan je.las me.nge.nai tahapan 

masalah-masalah yang dibahas. De.ngan de.mikian, maka siste.matika pe.nulisan pada 

pe.ne.litian ini adalah se.bagai be.rikut. 

BAB I PENDAHULUAN  

Bab pe.ndahuluan me.rupakan pe.nje.lasan me.nge.nai latar be.lakang masalah yang 

me.njadi landasan pe.ne.litian, pe.rumusan masalah yang dimuat dalam pe.ne.litian, 

se.rta tujuan pe.ne.litian yang ingin dicapai, ke.mudian te.rdapat batasan masalah, 

siste.matika pe.nyusunan laporan pada pe.ne .litian kali ini, dan pe.ne.litian 

te.rdahulu. 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini be.risi me.nge.nai te.ori-te.ori yang be.rhubungan de.ngan landasan yang 

digunakan untuk me.lakukan pe.ne.litian se.rta me.ne.ntukan me.tode. yang te.pat 

untuk me.ngolah data. Adapun te.ori-te.ori yang digunakan se.bagai pe.nunjang 

pe.ne.litian ini diantaranya yaitu te.rkait. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bab ini akan me.nje.laskan bagaimana pe.ne.litian dilakukan, yaitu diantaranya 

me.liputi rancangan pe.ne.litian, lokasi dan waktu pe.ne.litian, cara pe.ngumpulan 

atau pe.ngambilan data, alur pe.ne.litian atau pe.me.cahan masalah yang te.rdiri 

dari flowchart pe.ne.litian umum dan flowchart pe.ngolahan data, ke.mudian 

te.rdapat de.skripsi pe.me.cahan masalah yang te.rdiri dari de.skripsi flowchart 

pe.ne.litian umum dan flowchart pe.ngolahan data dan yang te.rakhir yaitu 

me.nganalisis data pe.ne.litian. 
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BAB IV HASIL PENELITIAN 

Bab ini be.risikan me.nge.nai hasil pe.ngumpulan data yang te.lah dilakukan dan 

dipe.rlukan, ke.mudian se.te.lah data-data te.rkumpul maka langkah se.lanjutnya 

yaitu me.lakukan tahapan-tahapan pe.ngolahan data se.suai de.ngan me.tode. yang 

digunakan. 

BAB V ANALISA DAN PEMBAHASAN 

Bab ini be.risikan te.ntang analisa dan pe.mbahasan dari hasil pe.ne.litian yang 

didapatkan be.rdasarkan hasil pe.ngolahan data yang te.lah dilakukan se.rta 

me.muat pe.me.cahan atau solusi dari pe.rmasalahan yang dibahas. 

BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN 

Bab ini be.risikan te.ntang ke.simpulan dari hasil analisa dan pe.mbahasan yang 

diambil intisarinya yang akan me.njawab rumusan masalah dari pe.ne.litian. 

Saran be.risi hal-hal yang akan dianjurkan dari pe.ne.liti se.te.lah me.lakukan 

pe.ne.litian.  
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1.6 Penelitian Terdahulu 

Be.rikut me.rupakan pe.ne.litian te.rdahulu yang me.njadi acuan dan digunakan 

se.bagai sumbe.r re.fe.re.nsi pe.ne.litian diantaranya, se.bagai be.rikut: 

Tabel 1. Penelitian Terdahulu 
No Nama Pe.ne.liti Tahun Judul Pe.ne.litian Me.tode. Hasil 

1. Agustin, D.S. 2020 

Analisis 
Pe.ngaruh Budaya 

Organisasi, Gaya 

Ke.pe.mimpinan 

te.rhadap Kine.rja 

Karyawan 

Umkm de.ngan 

Motivasi Ke.rja 

se.bagai Variabe.l 

Inte.rve.ning 

Structural 

E.quation 

Mode.ling - 

Partial Le.ast 

Square. 

(SE .M-PLS)   

 

Hasil pe.ne.litian yakni budaya 

organisasi be.rpe.ngaruh positif namun 

tidak signifikan te.rhadap kine.rja 

karyawan, gaya  ke.pe.mimpinan 

be.rpe.ngaruh positif dan signifikan 
te.rhadap kine.rja karyawan, budaya 

organisasi be.rpe.ngaruh positif dan 

signifikan te.rhadap motivasi ke.rja, gaya 

ke.pe.mimpinan be.rpe.ngaruh positif dan 

signifikan te.rhadap motivasi ke.rja, 

motivasi ke.rja be.rpe.ngaruh positif 

namun tidak signifikan te.rhadap kine.rja 

karyawan, budaya organisasi 

be.rpe.ngaruh positif namun tidak 

signifikan te.rhadap kine.rja pe.gawai 

me.lalui motivasi ke.rja, dan gaya 

ke.pe.mimpinan be.rpe.ngaruh positif 
namun tidak signifikan te.rhadap kine.rja 

karyawan me.lalui motivasi ke.rja. 

2. Suryani D, e.t al 2016 

Pe.ngaruh Budaya 

Organisasi 

Te.rhadap Kine.rja 

Karyawan 

Me.lalui 

Komitme.n 

Organisasi 

Se.bagai Variabe.l 

Inte.rve.ning Pada 

PT. Ke.rta Rajasa 
Raya 

Structural 

E.quation 

Mode.ling - 

Partial Le.ast 

Square. 

(SE .M-PLS)  

 

Pe.ne.litian ini me.nunjukan bahwa 

budaya organisasi be.rpe.ngaruh 

signifikan dan positif te.rhadap kine.rja 

karyawan. Hasil pe.ne.litian juga 

me.nunjukkan bahwa budaya organisasi 

be.rada pada le.ve.l te.rtinggi apabila 

kine.rja karyawan juga be.rada pada le.ve.l 

te.rtinggi. Se.mua itu be.rdasarkan hasil 

e.stimasi inne.r mode.l dan R-Square. 

yang me.nunjukan pe.ngaruh be.sar 
budaya organisasi te.rhadap kine.rja 

karyawan. 

3. Yulistia, e.t al 2023 

Faktor-faktor 

Yang 

Me.mpe.ngaruhi 

Kine.rja Karyawa 

n Me.lalui 

Ke.puasan Ke.rja 

Se.bagai Variabe.l 

Inte.rve.ning 

Structural 

E.quation 

Mode.ling - 

Partial Le.ast 

Square. 

(SE .M-PLS) 

Pe.ne.litian  ini  me.nyimpulkan  

bahwa(1).  Budaya  organisasi  

me.nunjukkan be.rpe.ngaruh positf 

te.rhadap kine.rka karyawan. (2). 

Ke.pe.minpinan be.rpe.ngaruh positif  

te.rhadap  kine.rja  karyawan. (3)Budaya  

organisasi  be.rpe.ngaruh  positif 

te.rhadap ke.piasan ke.rja. (4). 

Ke.pe.mimpinan be.rpe.ngarub positif 

te.rhadap ke.puasaan ke.rja. (5). 

Be.rdasarkan hasil pe.ne.litian dipe.role.h 
faktor-faktor yang me.mpe.ngaruhi 
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kine.rja karyawan, budaya organisasi, 

ke.pe.mimpinan kare.na itu untuk 

me.ningkatkan kine.rja  karyawan, 

budaya  organisasi  dan  ke.pe.mimpinan  

harus  baik  dan  bisa me.ningkatkan 

ke.puasan ke.rja karyawan dan kine.rja 

karyawan. 

4. 
He.sti, A. N., e.t 
al. 

2023 

Pe.ngaruh Budaya 

Organisasi dan 

E.mploye.e. 

E.ngage.me .nt 
te.rhadap Kine.rja 

Karyawan Se.lle.ri 

Indone.sia 

Structural 

E.quation 

Mode.ling - 
Partial Le.ast 

Square. 

(SE .M-PLS) 

Hasil pe.ne.litian yakni budaya 

organisasi tidak be.rpe.ngaruh positif dan 

signifikan te.rhadap kine.rja karyawan di 

se.lle.r indone.sia,justru se.baliknya 

e .mploye.e. e.ngage.me .nt be.rpe.ngaruh 

positif dan signifikan te.rhadap kine.rja 
karyawan. Kondisi ini me.mbuktikan 

se.makin tinggi dan kuat budaya 

organisasi yang dite.rapkan karyawan, 

maka se.makin tinggi juga tingkat 

e .mploye.e.d e.ngage.me.nt nya. 

5. 
Inggira, C. K., 
e .tal. 

2021 

Pe.ngaruh Budaya 

Organisasi dan 

Ke.pe.mimpinan 

Transformasional 

te.rhadap Kine.rja 
Karyawan 

Ge.ne.rasi 

Mile.nial de.ngan 

Motivasi Ke.rja 

se.bagai Variabe.l 

Inte.rve.ning 

Structural 

E.quation 

Mode.ling - 
Partial Le.ast 

Square. 

(SE .M-PLS) 

Hasil pe.ne.litian yakni budaya 

organisasi be.rpe.ngaruh signifikan 

te.rhadap motivasi dan be.rpe.ngaruh 

se.cara tidak signifikan te.rhadap kine.rja, 

ke.pe.mimpinan transformasional 

be.rpe.ngaruh se.cara positif dan 

signifikan te.rhadap motivasi, motivasi 
be.rpe.ngaruh positif dan signifikan 

te.rhadap kine.rja, budaya organisasi 

te.rhadap kine.rja me.lalui motivasi 

me.miliki pe.ngaruh tidak signifikan, dan 

motivasi me.me.diasi hubungan 

ke.pe.mimpinan transformasional dan 

kine.rja karyawan se.cara tidak 

signifikan.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Kinerja Perusahaan 

Kine.rja Pe.rusahaan adalah ukuran tingkat ke.be.rhasilan manaje.me.n dalam 

me.nge.lola sumbe.rdaya ke.uangan, te.rutama pada pe.nge.lolaan inve.stasi se.bagai upaya 

untuk me.nciptakan nilai bagi pe.me.gang saham yang be.rarti kine.rja pe.rusahaan 

me.rupakan indikator pre.stasi yang dapat dicapai dan me.nce .rminkan ke.be.rhasilan 

manaje.r/pe.ngusaha (Simbolon, 2015). Kine.rja pe.rusahaan adalah suatu tampilan 

ke.adaan se.cara utuh atas pe.rusahaan se.lama pe.riode. waktu te.rte.ntu, me.rupakan hasil 

atau pre.stasi yang dipe .ngaruhi ole.h ke.giatan ope.rasional pe.rusahaan dalam 

me.manfaatkan sumbe.r daya sumbe.r daya yang dimiliki. Kine.rja atau pe.rformance . 

me.rupakan gambaran me.nge.nai tingkat pe.ncapaian pe.laksanaan suatu program 

ke.giatan atau ke.bijakan dalam me.wujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi suatu 

organisasi yang dituangkan me.lalui pe.re.ncanaan strate.gis suatu (Galib & Hidayat, 

2018). 

Kine.rja suatu pe.rusahaan dipe.ngaruhi ole.h faktor-faktor yang te.rdiri dari faktor 

inte.rnal, faktor e.kste.rnal dan faktor situasi pasar. Be.rikut me.rupakan faktor yang 

me.mpe.ngaruhi kine.rja pe.rusahaan antara lain (William & Sanjaya, 2017): 

1. Faktor inte.rnal pe.rusahaan yang te.rdiri dari sumbe.r daya manusia, manaje .me.n, 

organisasi pe.langgan dan manaje.me.n sumbe.r daya manusia; 

2. Faktor e.kste.rnal pe.rusahaan yang te.rdiri dari lingkungan sosial politik, 

lingkungan yang me.nurut hukum, lingkungan yang kompe.titif, lingkungan 

yang be.rte.knologi dan lingkungan e.konomi makro; 

3. Faktor situasi pasar yang dipe.ngaruhi ole.h faktor inte.rnal dan e.kste.rnal. 
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2.1.1 Pe.rformance. Prism 

Siste.m pe.ngukuran kine.rja mode.l Pe.rformance. Prism me.rupakan mode.l yang 

tidak hanya didasari ole.h strate.gi te.tapi juga me.mpe.rhatikan ke.puasan dan kontribusi 

stake.holde.r, prose.s, dan kapabilitas pe.rusahaan Me.mahami atribut apa yang 

me.nye.babkan stake.holde.r me.njadi puas atas kine.rja pe.rusahaan me.rupakan langkah 

pe.nting dari mode.l ini (Simbolon, 2015). Untuk dapat me.wujudkan ke.puasan 

stake.holde.r te.rse.but se.cara se.mpurna, maka pihak manaje.me .n pe.rusahaan pe.rlu juga 

me.mpe.rtimbangkan strate.gi-strate.gi apa saja yang harus dilakukan, prose.s-prose.s apa 

saja yang dipe.rlukan untuk dapat me.njalankan strate.gi te.rse.but, se.rta ke.mampuan apa 

saja yang harus dipe.rsiapkan untuk me.laksanakannya. Pe.ngukuran kine.rja ini 

me.nggambarkan kine.rja pe.rusahaan dalam lima bidang sisi atau dime.nsi antara lain: 

1. Ke.puasan Stake.holde.r 

Stake.holde.r yang dipe.rtimbangkan di sini me .liputi konsume.n, te.naga ke.rja, 

supplie.r, pe.milik/inve.stor, se.rta pe.me.rintah dan masyarakat se.kitar. Pe.nting 

bagi pe.rusahaan be.rupaya me.mbe.rikan ke.puasan te.rhadap apa yang 

diinginkan dan dibutuhkan stake.holde.r-nya se.rta me.lakukan komunikasi yang 

baik de.ngan me.re.ka. 

2. Strate.gi 

Strate.gi dalam hal ini sangat dipe.rlukan untuk me.ngukur kine.rja organisasi 

se.bab dapat dijadikan se.bagai monitor (acuan) sudah se.jauh mana tujuan 

organisasi te.lah dicapai, se.hingga pihak manaje.me.n bisa me.ngambil langkah 

ce.pat dan te.pat dalam me .mbuat ke.putusan untuk me.nye.mpurnakan kine .rja 

organisasi 

3. Prose.s 

Prose.s di sini diibaratkan se.bagai me.sin dalam me.raih sukse.s: yaitu 

bagaimana caranya agar organisasi  mampu me.mpe.role.h pe.ndapatan yang 

tinggi de.ngan pe.nge.luaran se.re.ndah mungkin me.lalui pe.mampatan fasilitas 

se.rta pe.ngoptimalan saluran-saluran pe.ngadaan (procure.me.nt) dan logistik. 

4. Kapabilitas 
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Kapabilitas atau ke.mampuan di sini maksudnya adalah ke.mampuan yang 

dimiliki ole.h organisasi me.liputi ke.ahlian sumbe.r dayanya, praktik-praktik 

bisnisnya, pe.manfaatan te.knologi, se.rta fasilitas-fasilitas  pe.ndukungnya. 

Ke.mampuan organisasi ini me.rupakan fondasi yang paling dasar yang harus 

dimiliki ole.h organisasi untuk dapat be.rsaing de.ngan organisasi-organisasi 

lainnya 

5. Kontribusi Stake.holde.r 

Untuk me.ne.ntukan apa saja yang harus diukur yang me.rupakan tujuan akhir 

pe.ngukuran kine.rja de.ngan Pe.rformance. Prism ini, maka organisasi harus 

me.mpe.rtimbangkan hal-hal apa saja diinginkan dan dibutuhkan dari para 

stake.holde.r nya. Se.bab organisasi dikatakan me.miliki kine.rja yang baik  jika 

mampu   me.nyampaikan apa yang diinginkannya dari para stake.holde.r yang 

sangat me.mpe.ngaruhi ke.langsungan hidup organisasi me.re.ka. 

2.2 Human Capital 

Human capital me.rupakan kombinasi dari pe.nge.tahuan, ke.trampilan, inovasi 

dan ke.mampuan se.se.orang untuk me.njalankan tugasnya se.hingga dapat me.nciptakan 

suatu nilai untuk me.ncapai tujuan. Pe.mbe.ntukan nilai tambah yang dikontribusikan 

ole.h human capital dalam me.njalankan tugas dan pe.ke.rjaannya akan me.mbe.rikan 

sustainable. re.ve.nue . di masa akan datang bagi suatu organisasi (Kasmawati, 2017). 

Human capital adalah kombinasi dari pe.nge.tahuan, ke.te.rampilan, inovasi dan 

ke.mampuan se.sorang untuk me.nye.le.saikan tugas de.ngan cara yang me .mungkinkan 

me.re.ka untuk me.nciptakan nilai untuk me.ncapai tujuan te.rte.ntu. Human capital se.ndiri 

dide.finisikan me.njadi manusia yang de.ngan pribadi dipinjamkan pada pe.rusahaan 

de.ngan ke.mampuan pribadinya, pe.nge.tahuan, komitme.n se.rta pe.ngalaman pribadinya. 

Me.skipun tak se.mata-mata diamati dari tiap individu namun juga se.laku tim ke.rja yang 

me.mpunyai hubungan pribadi yang baik pada luar ataupun dalam pe.rusahaannya 

(Sitorus & Sire.gar, 2024). 
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2.3 Komponen-komponen Human Capital 

Me.nurut Sudibyo (2017) Sumbe.r daya manusia pe.nting kare.na me.rupakan 

sumbe.r inovasi dan pe.mbaruan strate.gis yang dapat dipe.role.h  me.lalui brainstorming 

me.lalui rise.t laboratorium, impian manaje.me.n, proce.ss re.e.ngine.e.ring, dan pe.rbaikan 

atau pe.nge.mbangan ke.te.rampilan pe.ke .rja. Se.lain itu, sumbe.r daya manusia 

me.mbe.rikan nilai se.hari-hari bagi pe.rusahaan  me.lalui motivasi, komitme.n, 

kompe.te.nsi, dan e.fe.ktivitas  tim. Te.rdapat lima kompone.n human capital antara lain: 

 
Gambar 1. Komponen Human Capital 

(Sumbe.r: Mayo, 2000) 

2.3.1 Individual Capability 

Individual Capability me.rupakan ke.mampuan tiap individu. Pe.rilaku se.se.orang 

bukan satu-satunya faktor yang be.rkontribusi te.rhadap ide.ntitas me.re.ka ke.tika dating 

ke. nilai suatu organisasi, aspe.k de.ngan signifikasi te.rbe.sar adalah pe.nge.tahuan, 

ke.te.rampilan, pe.ngalaman, dan jaringan pribadi de .ngan orang lain dalam me.mbe.ntuk 

ke.mampuan individu ini (Anindya & Irhandayaningsih, 2021). 

Me.nurut Rusdiana (2018) individual capability me.ncakup lima krite.ria:  

1. Pe.rsonal capabilitie.s  

Pe.rsonal capabilitie.s yaitu ke.mampuan yang dimiliki se.se.orang dalam dirinya, 

se.pe.rti pe.nampilan, pikiran, tindakan, pe.rasaan, dan lain-lain;  

2.  Profe.sional and te.chnical know-how  
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Profe.sional and te.chnical know-how yaitu ke.mampuan alte.rnative. dalam se.gala 

hal situasi atau situasi; ke.mauan untuk me.ntransfe.r ilmu dari se.nior ke. junior;  

3.  E.xpe.rie.nce.  

E .xpe.rie.nce. yaitu se.se.orang yang be.rkompe.te.n, me.mpunyai pe.ngalaman 

be.rtahun-tahun di bidangnya dan me.mpunyai sikap te.rbuka te.rhadap 

pe.ngalaman 4. 

4.  The. ne.twork and range. of pe.rsonal contacts  

The. ne.twork and range. of pe.rsonal contacts yaitu se.se.orang dikatakan 

be.rkompe.te.n apabila me.miliki jaringan atau kone.ksi yang luas de.ngan siapa 

saja te.rutama orang-orang yang be.rhubungan de.ngan profe.sinya, 5. 

5.  The. value. and attitude.s that influe.nce. actions  

The. value. and attitude.s that influe.nce. actions yaitu nilai dan sikap akan 

me.mpe.ngaruhi tindakannya di dalam lingkungan ke.rja se.pe.rti me.miliki 

ke.stabilan e.mosi, ramah , dapat be.rsosialisasi, dan te.gas. 

2.3.2 Individual Motivation 

Individual Motivation atau motivasi individu me.nurut se.jumlah pe.ne.litian, 

faktor te.rpe.nting dalam motivasi adalah sifat pe.ke.rjaan dan se.be.rapa me.nariknya bagi 

minat individu. Tingkat ke.te.rampilan individu yang tinggi tidak me.njamin bahwa 

me.re.ka akan se.pe.nuhnya me.ne.rapkan diri me.re.ka pada posisi me.re.ka saat ini. Motivasi 

untuk be.rkontribusi pada organisasi atau bisnis te.mpat me.re.ka be.ke.rja saat ini harus 

ada (Anindya & Irhandayaningsih, 2021). Kualitas pe.nge.tahuan, ke.ahlian, dan 

ke.mampuan karyawan akan me.ne.ntukan ke.be.rhasilan pe.rusahaan dalam me .nghadapi 

pe.rsaingan pasar, se.hingga bisnis harus me.mprioritaskan inve.stasi dalam pe.latihan. 

Akibatnya, pe.nge.mbangan sumbe .r daya manusia sangat pe.nting untuk me.njaga 

pe.nge.tahuan dan ke.te.rampilan karyawan dan me.ndapatkan ke.unggulan dibandingkan 

pe.saing jangka panjang (Yuniarsih e.t al., 2022). 

Me.nurut Sudibyo (2017) me.nyatakan bahwa Motivasi adalah karakte.ristik 

psikologi manusia yang me.mbe.rikan kontribusi pada tingkat komitme.n se.se.orang. Ini 
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te.rmasuk faktor yang me.nyrbabkan, me.nyalurkan dan me.mpe.rtahankan tingkah laku 

manusia dalam arah te.kat te.rte.ntu. Variabe.l Individual Motivation dalam pe.ne.litian ini 

dike.mbangkan dalam pe.ne.litian Sudibyo (2017) antara lain: 

1. Ke.be .rhasilan dalam me.lakukan pe.ke.rjaan 

Ke.be .rhasilan dalam me.lakukan pe.ke.rjaan me.rupakan me.ngukur se.jauh mana 

individu me.rasa bahwa hasil ke.rja me.re.ka diakui se.bagai ke.be.rhasilan. Hal 

ini me.motivasi karyawan untuk te.rus me.ncapai targe.t yang dite.tapkan. 

2. Pe.ngakuan  

Pe.ngakuan me.rupakan me.ngukur pe.rasaan individu te.rhadap pe.ngakuan yang 

me.re.ka te.rima dari atasan atau re.kan ke.rja, yang dapat me.ningkatkan rasa 

bangga dan komitme.n te.rhadap pe.ke.rjaan. 

3. Tanggung jawab 

Tanggung jawab me.rupakan me.nggambarkan rasa ke.pe.milikan karyawan atas 

tugas-tugas yang dibe.rikan, yang me.mbangun ke.disiplinan dan ke.andalan. 

4. We.we.nang 

We.we.nang me.rupakan me.ngukur se.jauh mana individu me.miliki 

ke.we.nangan dalam pe.ngambilan ke.putusan yang be.rkaitan de.ngan 

pe.ke.rjaannya, yang dapat me.ningkatkan ke.puasan dan ke.te.rikatan pada 

pe.ke.rjaan. 

5. Pe.rke.mbangan  

Pe.rke.mbangan me.rupakan me.ngukur ke.se.mpatan yang dibe.rikan ke.pada 

karyawan untuk me.ningkatkan ke.mampuan dan ke.te.rampilan me.re.ka, yang 

me.mbe.rikan rasa ke.majuan dan pe.rtumbuhan dalam karir. 

2.3.3 The. Organizational Climate. 

Organizational Climate. adalah suatu siste.m nilai-nilai, ke.yakinan dan norma-

norma yang unik, dimiliki se.cara be.rsama  ole.h anggota suatu organisasi. Iklim 

organisasi dapat me.njadi ke.kuatan positif dan ne.gatif dalam me.ncapai pre.stasi 

organisasi yang e.fe.ktif dalam pe.ne.litian Sudibyo (2017). Variabe.l the. organizational 
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climate. dalam pe.ne.litian inidiukur de.ngan me.nggunakan instrume.n yang 

dike.mbangkan Sudibyo (2017) yaitu  

1. Struktur organisasi  

Struktur organisasi me .rupakan me.nilai se.be.rapa je.las dan e.fisie.n struktur 

organisasi pe.rusahaan dalam me .ndukung prose.s ke.rja. Struktur yang baik 

me.mpe.rmudah komunikasi dan koordinasi antar bagian. 

2. Tanggung jawab 

Tanggung jawab me.rupakan me.ngacu pada tingkat ke.sadaran dan 

ke.disiplinan karyawan dalam me.njalankan tugas se.rta ke.wajiban me.re.ka di 

te.mpat ke.rja. Dalam iklim organisasi yang se.hat, se.tiap individu me.rasa 

me.miliki tanggung jawab pribadi dan profe.sional untuk be.rkontribusi se.cara 

maksimal te.rhadap tujuan organisasi. Karyawan yang dibe.rikan tanggung 

jawab yang je.las ce.nde.rung le.bih me.rasa dihargai dan te.rmotivasi, yang 

me.ndorong me.re.ka untuk be.ke.rja de.ngan inte.gritas dan komitme.n. 

3. Pe.rhatian   

Pe.rhatian me.rupakan me.nce.rminkan ke.pe.dulian organisasi te.rhadap 

ke.se.jahte.raan dan ke.butuhan karyawannya. Pe.rhatian dalam iklim organisasi 

be.rarti adanya e.mpati dari manaje.me.n dan pe.mimpin te.rhadap karyawan, 

misalnya dalam be.ntuk dukungan e.mosional, ke.se.imbangan ke.rja-hidup, 

se.rta lingkungan ke.rja yang aman dan nyaman. Ke.tika karyawan me.rasa 

dipe.rhatikan, hal ini dapat me.ningkatkan loyalitas dan ke.puasan ke.rja, yang 

akhirnya me.mpe.rkuat budaya organisasi dan me.ningkatkan kine.rja se.cara 

ke.se.luruhan. 

4. Pe.nghargaan   

Pe.nghargaan me.rupakan me.ngukur ke.bijakan pe.rusahaan dalam 

me.mbe.rikan pe.nghargaan ke.pada karyawan se.bagai apre.siasi atas ke.rja ke.ras, 

yang dapat me.ningkatkan loyalitas dan motivasi. 

5. Praktik  pe.ngambilan  ke.putusan 
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Praktik pe.ngambilan ke.putusan me.rupakan me.nilai prose.s transparansi 

dalam pe.ngambilan ke.putusan. Prose.s ini me.nciptakan rasa ke.te.rlibatan dan 

nilai di kalangan karyawan. 

6. Pe.nye.diaan sarana 

Pe.nye.diaan sarana me.rupakan me.ngukur ke.te.rse.diaan fasilitas dan dukungan 

pe.rusahaan untuk me.nunjang pe.ke.rjaan karyawan, se.pe.rti ruang ke.rja, alat, 

dan te.knologi. 

7. Konflik. 

Konflik me.rupakan me.nilai cara pe.rusahaan me.nangani konflik di te.mpat 

ke.rja, yang pe.nting untuk me .mpe.rtahankan lingkungan ke.rja yang harmonis 

dan kolaboratif. 

2.3.4 Workgroup E .ffe.ctive.ne.s 

Workgroup E .ffe.ctive.ne.ss me.rupakan salah satu dari lima kompone.n yang 

te.rdapat dalam Human Capital (Mayo, 2000). Workgroup E .ffe.ctive.ne.ss me.rupakan 

se.jauh mana ke.lompok me.nye.le.saikan tugas-tugas yang be.rkaitan de.ngan tujuan 

be.rsama yang dapat dicapai me.lalui ke .rjasama dan inte.grasi pe.ngalaman dan ke.ahlian. 

Akibatnya, tidak me.nghe.rankan jika tim tidak be.ke.rja de.ngan baik, yang be.rarti kine.rja 

anggota tim se.makin buruk. Ke.langsungan hidup ke.lompok ke.rja se.ring disinggung 

se.bagai ke.lompok yang dicirikan se.cara kole.ktif de.ngan tujuan be.rsama. Te.rle.pas dari 

itu, individu-individu te.rte.ntu me.miliki ke.te.rgantungan baik se.cara me .ntal maupun 

pada re.kan ke.rja lainnya. Ke.te.rgantungan te.rkadang bisa me.njadi pe.nting. E.fe.ktivitas 

individu juga dite.ntukan ole.h input dan output dari anggota ke.lompok lainnya 

(Anindya & Irhandayaningsih, 2021). 

Workgroup e.ffe.ctive.ss adalah ke.lompok yang be.rhasil dan me.mpunyai tujuan 

yang sama dapat diukur de.ngan me.lihat pada se.jauh mana ke.lompok te.rse.but dapat 

me.ncapai tujuan yang sudah dite.tapkan. E.fe.ktivitas dari workgroup adalah se.jauh 

mana tim be.rhasil dalam me.ncapai tugas te.rkait tujuan. Variabe.l Individual Motivation 

dalam pe.ne.litian ini dike.mbangkan dalam pe.ne.litian Sudibyo (2017) antara lain: 
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1. Pe.ngalaman anggota ke.lompok 

Pe.ngalaman anggota ke.lompok me.ngukur variasi dan ke.dalaman pe.ngalaman 

dari se.tiap anggota ke.lompok untuk me.mastikan bahwa tim me.miliki ke.ahlian 

yang dibutuhkan untuk me.ncapai tujuan be.rsama. 

2. Me.mbangun tujuan yang je.las  

Me.mbangun tujuan yang je.las me.nilai se.jauh mana ke.lompok me.miliki tujuan 

yang te.rde.finisi de.ngan baik dan dipahami ole.h se.mua anggota. Tujuan yang 

je.las me.mbantu ke.lompok be.ke.rja de.ngan le.bih te.rfokus. 

3. Be.ke.rja sama dan gaya be.rpikir 

Me.mbangun tujuan yang je.las me.nilai ke.mampuan tim untuk be.ke.rja sama 

se.cara e.fe.ktif de.ngan pe.mikiran yang te.rbuka dan kre.atif. Ini pe.nting untuk 

me.nciptakan inovasi dan sine.rgi dalam pe.nye.le.saian tugas. 

2.3.5 Le.ade.rship 

Ke.pe .mimpinan me.rupakan tulang punggung pe.nge.mbangan organisasi kare.na 

tanpa ke.pe.mimpinan yang baik maka tujuan organisasi akan sulit te.rcapai. Jika se.orang 

pe.mimpin ingin me.mpe.ngaruhi pe.rilaku orang lain, dia pe.rlu me.mikirkan gaya 

ke.pe.mimpinannya. Gaya ke.pe.mimpinan me.nggambarkan bagaimana se.orang 

pe.mimpin me.njalankan fungsi ke.pe.mimpinan dan bagaimana dia dipandang ole.h 

orang-orang yang ingin dia pimpin dan orang-orang yang me.ngamatinya dari luar. 

Ke.pe .mimpinan pribadi adalah disposisi yang me.ngarahkan pe.laksanaan tindakan 

untuk me.ncapai tujuan yang diinginkan. Ke.mudian, administrasi adalah dampak antara 

orang-orang dalam ke.adaan te.rte.ntu dan langsung me.lalui siklus kore.sponde.nsi untuk 

me.ncapai satu atau be.be.rapa tujuan e.ksplisit (Sukoco & Prame.swari, 2017). 

Le.ade.rship adalah cara pimpinan untuk me.mpe.ngaruhi orang lain atau 

bawahannya se.de.mikian rupa se.hingga oang te.rse.but mau me.lakukan ke.he.ndak 

pimpinan untuk me.ncapai tujuan organisasi me.skipun se.cara pribadi hal te.rse.but tidak 

dise.nangi (Sudibyo, 2017). Variabe.l le.ade.rship dalam pe.ne.litian ini dike.mbangkan 

Sudibyo (2017) antara lain: 
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1. Hubungan antara pe.mimpin de.ngan bawahan 

Hubungan antara pe.mimpin de.ngan bawahan me.nilai kualitas hubungan antara 

pe.mimpin dan bawahan, yang dapat me.nciptakan suasana saling pe.rcaya dan 

dukungan dalam organisasi. 

2. Struktur tugas 

Struktur tugas me.ngukur ke.je.lasan dan pe.mbagian tugas dari pe.mimpin ke.pada 

bawahan, se.hingga se.tiap orang me.nge.tahui tanggung jawab dan harapan dalam 

pe.ran masing-masing. 

3. Ke.dudukan pe.mimpin 

Ke.dudukan pe.mimpin me.nggambarkan se.jauh mana pe.mimpin me.miliki 

pe.ngaruh, ke.kuasaan, dan dihormati dalam tim atau organisasi, yang pe.nting 

untuk me.njaga stabilitas dan kontrol dalam ke.lompok. 

2.4 Budaya Perusahaan 

Me.nurut Prase.tya (2021) budaya pe.rusahaan me.rupakan suatu faktor pe.nting 

dalam upaya me.maksimalkan kualitas layanan suatu   pe.rusahaan. Komitme.n anggota 

pe.rusahaan dalam me.njalankan nilai-nilai dan ke.pe.rcayaan pimpinan te.rhadap se.luruh 

anggota pe.rusahaan dapat me.nggambarkan tinggi re.ndahnya budaya organisasi dalam 

suatu pe.rusahaan. Budaya pe.rusahaan me.rupakan me.kanisme. pe.raturan dan konse.p 

tidak be.rwujud, individu be.rsatu ke. dalam struktur dan dapat digunakan ole.h pimpinan 

pe.rusahaan untuk me.ndukung pe.rubahan strate.gis se.rta me.me.ngaruhi karyawan dan 

ope.rasi organisasi. De.ngan kata lain, hal ini me.rupakan cara yang dilakukan organisasi 

untuk me.nce.rminkan ke.yakinan anggota organisasi se.pe.rti apa pe.rilaku dan prose.dur 

yang te.pat. Fe.nome.na ini me.nimbulkan konse.p budaya pe.rusahaan se.hingga 

me.munculkan gagasan pe.mahaman me.mbangun dan me.ningkatkan budaya 

pe.rusahaan yang positif (Agusinta e.t al., 2017). Te.rdapat tujuh kare.kte.ristik dari 

budaya pe.rusahaan antara lain (Bahri, 2018): 

1. Innovation and risk taking : Bagaimana se.orang karyawan dapat be.rinovasi dan 

be.rani me .ngambil re.siko 
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2. Atte.ntion to de.tail : me.nge.rjakan se.gala hal de.ngan se .baik mungkin dan 

me.mpe.rhatikan de.ngan de.tail se.hingga me.nghasilkan ke.te.patan dalam analisis 

3. Outcome. orie.ntation : manaje.me.n focus ke.pada bagaimana hasil akhir atau 

ke.mungkinan apa yang akan te.rjadi dibandingkan prose.snya 

4. Pe.ople. Orie.ntation : ke.putusan dalam organisasi dipe.ngaruhi ole.h se.be.rapa 

be.sar dampak yang dibe .rikan ke.pada anggota-anggotanya 

5. Te.am Orie.ntation : se.luruh ke.giatan yang dilakukan be.rsama anggota 

organisasi atau pe.rusahaan dibandingkan se.cara individu  

6. Aggre.ssive.ne.ss : anggota pe.rusahaan le.bih kompe.titif satu sama lain 

7. Stability : tingkat stabilitas suatu organisasi atau pe.rusahaan dalam me .nghadapi 

pe.rubahan yang te.rjadi  

 Me.nurut Hofste.de. e.t al. (2010) budaya pe.rusahaan me.mpunyai 4 dime.nsi antara lain: 

1. Dime.nsi individualisme ./kole.ktivisme. : me.nyiratkan tingkat me.nghargai 

individu atas e.ntitas kole.ktif. Jarak ke.kuasaan me.nje.laskan tingkat hirarki 

dalam masyarakat. 

2. Dime.nsi jarak ke.kuasaan : me .nje.laskan tingkat hirarki dalam masyarakat. 

3. Dime.nsi maskulinitas/fe.minitas : me.ngacu pada pe.ran ge.nde.r dalam 

masyarakat.  

4. Dime.nsi pe.nghindaran ke.tidakpastian : adalah tingkat budaya tole.ransi de.ngan 

ke.tidakpastian  

2.5 Pengembangan Hipotesis 

Hipote.sis me.rupakan pe.rnyataan se.me.ntara yang te.rkait pada suatu fe.nome.na, 

kasus atau masalah akan diuji de.ngan suatu me.tode. atau statiska yang te.pat. Hipote.sis 

dapat dikatakan se.bagai jawaban se.me.ntara te.rhadap rumusan masalah dalam 

pe.ne.litian Yam & Taufik (2021) antara lain. 

2.5.1 Pe.ngaruh Human Capital te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan  

Sumbe.r daya manusia me.rupakan ce.rminan ke.mampuan pe.rusahaan untuk 

me.ne.mukan solusi paling baik dari pe.nge.tahuan karyawan di pe.rusahaan. Sumbe.r daya 
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manusia be.rtujuan untuk me.mbe.ri pe.ningkatan pada pe.nge.tahuan, nilai, ke.te.rampilan, 

ke.mampuan, dan asse.t social yang me.ngarah pada ke.puasan se.rta kine.rjanya, dan pada 

akhirnya me.mpe.ngaruhi kine.rja pe.rusahaan. 

Suatu pe.rusahaan akan me.nghasilkan kine.rja yang be.rbe.da apabila dike.lola 

ole.h orang yang be.rbe.da, ole.h kare.na itu, dalam me.nge.lola SDM se.makin baik akan 

me.nghasilkan nilai tambah yang be.rbe.da. Tanpa adanya sumbe.r daya manusia yang 

dapat me.nge.lola dan me.nciptakan nilai bagi suatu pe.rusahaan dapat disimpulkan 

bahwa SDM me.rupakan tangible. asse.t yang pe.nting dan harus dijaga (Wibowo e.t al., 

2023). 

Dalam pe.ne.litian Yuniarsih e.t al (2022) me.nyatakan bahwa ke.be.rhasilan 

pe.rusahaan bukan hanya aktivitas bisnis pe.rusahaan se.mata te.tapi dari human capital 

se.bagai fokus suatu unit yang be.risi te.ntang dan ke.te.rampilan tiap individu. Ke.unikan 

sumbe.r daya manusia harus disadari ole.h pe.rusahaan agar dalam pe.nge.lolaannya dapat 

le.bih baik dan me.njadi kunci sukse.s pe.rusahaan di masa kini dan me.ndatang kare.na 

dalam pe.ningkatan kine.rja pe.rusahaan, pe.nge.tahuan dan ke.te.rampilan dapat 

me.ne.tukan ke.be.rhasilan pe.rushaan dalam pe.rsaingan yang ke.tat di pasar. Be.rdasarkan 

hipote.sis di atas, maka hipote.sis yang dirumuskan yaitu: 

(H1+): Human capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

perusahaan 

2.5.2 Pe.ngaruh Human Capital te.rhadap Budaya Pe.rusahaan 

 Human capital me.rupakan sumbe.r inovasi dan pe.mbaharuan strate.gi yang 

dipe.role.h me.lalui brainstorming, pe.rbaikan atau pe.nge.mbangan, impian manaje.me.n, 

dan ke.te.rampilan pe.ke.rja. Se.lain itu, de.ngan adanya human capital me.mbe.rikan nilai 

tambah me.lalui motivasi, komitme.n, se.rta e.fe.ktifitas ke.rja tim, se.lain itu human capital 

juga me.rupakan inti dari suatu pe.rusahaan de.mi te.rwujudnya tujuan te.rte.ntu (Putra e.t 

al., 2015).  

 Budaya pe.rusahaan dapat diartikan suatu syste.m atau asumsi budaya dan nilai 

yang dipe.gang dimana se.mua orang dalam pe.rusahaan me.nge.mbangkannya dan 
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me.ne.rimanya. Be.rdasarkan pada pe.nge.rtian te.rse.but dapat disimpulkan budaya 

pe.rusahaan akan te.rbe.ntuk dari be.rupa asumsi, nilai, norma yang dinyatakan dalam 

be.ntuk sikap dan pe.rilaku (Fitriani, 2019). Me.nurut Anisa e.t al. (2023)  Human capital 

be.rpe.ngaruh dalam pe.ningkatan Budaya Pe.rusahaan, se.hingga maka hipote.sis 

dirumuskan antara lain. 

(H+2): Human Capital berpengaruh positif terhadap budaya perusahaan 

2.5.3 Pe.ngaruh Budaya Pe.rusahaan te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan  

Budaya Pe.rusahaan adalah se.buah ke.yakinan dan ke.biasaan yang be.rfungsi 

untuk me.nde.finisikan organisasi se.cara inte.rnal bagi karyawannya dan di luar untuk 

me.mbe.ntuk pe.rse.psi te.ntang pe.rusahaan. Se.makin je.las budaya pe.rusahaan, se.makin 

be.sar ke.mungkinan bisnis te.rse.but me.narik tiap pe.rsonal untuk me.nghormati prinsip-

prinsip se.rupa. Tujuan awal dari budaya pe.rusahaan untuk me.ne.tapkan batas dan 

pe.mbe.da antar organisasi. Pe.rasaan tiap anggota organisasi juga pe.rlu 

dikomunikasikan. Budaya pe.rusahaan me.mudahkan untuk be.rkomitme.n pada tujuan 

yang be.sar daripada ke.pe.ntingan pribadi (Sabrina e.t al., 2023). 

 De.ngan adanya budaya pe.rusahaan maka dapat me.ningkatkan kine.rja 

pe.rusahaan kare.na me.miliki hubungan positif dan dapat me.nciptakan suatu hal positif 

dalam diri individu. Budaya pe.rusahaan me.rupakan norma-norma dan nilai yang 

me.ngarahkan pe.rilaku anggota organisasi dan se.tiap anggota akan be.rpe.ngaruh se.suai 

de.ngan lingkungannya (Sabrina e.t al., 2023). Be.rdasarkan hipote.sis di atas, maka 

hipote.sis yang dirumuskan yaitu: 

(H3+) : Budaya perusahaan berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan   

2.5.4 Pe.ngaruh Human Capital te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan me.lalui Budaya 

Pe.rusahaan 

Human capital me.nce.rminkan ke.mampuan kole.ktif yang me.nye.rtai untuk 

me.ne.mukan solusi te.rbaik be.rdasarkan pe.nge.tahuan yang dimiliki ole.h karyawan 

dalam pe.rusahaan. Human capital me.ngacu pada prose.s yang be.rkaitan de.ngan 

pe.latihan, pe.ndidikan dan inisiatif profe.sional lainnya yang be.rtujuan untuk 
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me.ningkatkan tingkat pe.nge.tahuan, ke.te.rampilan, ke.mampuan, nilai dan ase.t sosial 

karyawan yang akan be.rdampak pada ke.puasan dan kine .rjanya, yang pada akhirnya 

akan be.rpe.ngaruh pada kine.rja pe.rusahaan (Nurhazizal e.t al., 2019). Pada pe.ne.litian 

yang dilakukan ole.h Sitorus & Sire.gar (2024) me.nyatakan bahwa Human Capital 

be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap kine .rja pe.rusahaan me.lalui budaya pe.rusahaan, maka 

hipote.sis yang dirumuskan pe.nulis, yaitu: 

(H4+): Human Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

perrusahaan melalui Budaya Perusahaan 

2.6 Structural Equation Modelling – Partial Least Square (SEM-PLS) 

Dalam pe.ne.litian (Satria e.t al., 2023) SE.M me.rupakan suatu me.tode. analisis 

alte.rnatif. Me.lakukan olah data SE.M be.rbe.da de.ngan me.lakukan olah data re.gre.si atau 

analisis jalur. Me.nurut pe.ne.litian Fe.bruri & Dase.p (2019) PLS me.rupakan pe .nde.katan 

yang be.ralih dari pe.nde.katan SE .M be.rbasis kovarians ke. pe.nde.katan SE .M be.rbasis 

varians. SE .M be.rbasis kovarian biasanya me.nguji hubungan/te.ori se.bab akibat, 

se.dangkan PLS le.bih me.rupakan mode.l pre.diktif. PLS me.rupakan te.knik analisis yang 

ampuh kare.na tidak me.ngandalkan banyak asumsi. Misalnya datanya harus 

te.rdistribusi norma se.rta sampe.lnya tidak pe.rlu be.sar. PLS dapat digunakan tidak hanya 

untuk me.ngkonfirmasi suatu te.ori, te.tapi juga untuk me.nje.laskan apakah ada  

hubungan antar variabe.l late.n. 

Partial Le.ast Square. (disingkat PLS) adalah je.nis SE.M be.rbasis kompone.n 

de.ngan konfigurasi formatif. Partial Le.ast Square. (PLS) me.rupakan te.knik analisis 

yang ampuh kare.na dapat dite.rapkan de.ngan data pada skala apa pun, tidak 

me.me.rlukan banyak asumsi, dan tidak me.me.rlukan ukuran sampe.l yang be.sar. 

Me.skipun PLS digunakan untuk me.nje.laskan (me.mpre.diksi) ada tidaknya hubungan 

antar variabe.l late.n, PLS juga dapat digunakan untuk me.ngkonfirmasi suatu te.ori. 

Namun se.be.lum dianalisis, mode.l e.kste.rnal te.rle.bih dahulu diuji me.lalui uji validitas 

dan re.liabilitas. Se.lanjutnya me.lakukan pe.ngujian mode.l inte.rnal de.ngan 
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me.nggunakan uji R-square.d (koe.fisie.n de.te.rminasi), F-square.d, dan (f2 e.ffe.ct size.) 

(Purwanto & Sudargini, 2021). 

Tujuan PLS adalah me.mbantu pe.ne.liti dalam me.lakukan pre.diksi. Mode .l 

formal me.nde.finisikan variabe.l late.n se.bagai kumpulan linie.r. E .stimasi bobot 

pe.mbuatan kompone.n skor variabe.l late.n dite.ntukan be.rdasarkan spe.sifikasi mode .l 

inte.rnal (mode.l yang me.nghubungkan variabe.l late.n) dan  mode.l e.kste.rnal (mode.l 

pe.ngukuran yaitu hubungan antara dan kompone.nnya). Hasilnya adalah varians sisa 

dari variabe.l te.rikat. E.stimasi parame.te.r yang dipe.role.h de.ngan PLS dapat dibagi 

me.njadi tiga kate.gori. Yang pe.rtama adalah e.stimasi bobot yang digunakan untuk 

me.mbuat skor variabe.l late.n. Ke.dua, me.nce.rminkan e.stimasi jalur  antar variabe.l late.n 

dan antara variabe.l late.n de.ngan indikatornya (loading). Ke.tiga, me.ngacu pada me.an 

dan posisi parame.te.r (nilai konstanta re.gre.si)  dan variabe.l late.n. Untuk me.ndapatkan 

ke.tiga e.stimasi te.rse.but, PLS me.nggunakan prose.s ite.rasi tiga tahap, se.hingga 

me.nghasilkan satu e.stimasi pada se.tiap tahap ite.rasi. Tahap pe.rtama me.mbuat e.stimasi 

bobot, tahap ke.dua me.mbuat e.stimasi  mode.l dalam dan luar, se.rta tahapannya (Satria 

e.t al., 2023). 

Dalam me.lakukan pe.ngujian analisis SE .M-PLS dipe.rlukan tahapan yaitu, 

mode.l spe.fikasi, e.stimasi parame.te.r mode., pe.ngujian mode.l structural, dan pe.ngujian 

mode.l pe.ngukuran. De.ngan me.mbuat diagram jalan yang me.nguraikan hubungan 

antara variabe.l e.ksoge.n dan e.ndoge.n (mode.l alte.rnatif/inne.r mode.l) dan hubungan 

antara variabe.l e.ksoge.n dan e.ndoge.n te.rhadap indikatornya masing-masing (mode .l 

pe.ngukuran/oute.r mode.l) untuk me.nilai validitas dan re.liabilitas suatu mode.l (Hamid, 

2019). 

1. Mode.l Pe.ngukuran (Oute.r Mode.l) 

Me.nurut Haryono (2016) Mode.l ini me.nspe.sifikasikan hubungan antar 

variabe.l late.n de.ngan indikator-indikatornya. Dapat pula dikatakan bahwa 

oute.r mode.l me.nde.finisikan bagaimana se.tiap indikator saling be.rhubungan 

de.ngan variabe.l late.nnya. Pada oute.r mode.l te.rbagi me.njadi e.mpat yaitu: 
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a. Indicator Re.liability  

Indicator re.liability me.ngukur se.jauh mana se.tiap individual dalam suatu 

konstruk dapat diandalkan untuk me.ngukur variabe.l yang dimaksud. Ini 

se.ring dihitung me.lalui factor loading dalam analisis faktor. Indikator 

de.ngan factor loading di atas 0,7 dianggap me.miliki ke.andalan yang baik, 

kare.na hal ini me.nunjukkan bahwa te.rse.but se.cara signifikan te.rkait 

de.ngan konstruk yang diukur. Se.makin tinggi re.liabilitas 27 lte.rnati, 

se.makin be.sar kontribusinya te.rhadap konstruk (J. F. Hair e.t al., 2019). 

b. Inte.rnal Consiste.ncy Re.liability 

Me.nurut He.nse.le.r e.t al. (2015) Inte.rnal consiste.ncy re.liability me.ngukur 

se.jauh mana se.mua dalam satu konstruk se.cara be.rsama-sama me.ngukur 

konse.p yang sama se.cara konsiste.n. Ini adalah pe.ngujian te.rhadap 

konsiste.nsi inte.rnal dari suatu se.t. Dua ukuran yang paling umum 

digunakan untuk me.ngukur inte.rnal consiste.ncy re.liability adalah 

Cronbach’s Alpha dan Composite. Re.liability (CR). 

1) Cronbach’s Alpha: ukuran tradisional yang digunakan untuk me.nilai 

se.be.rapa baik indikator dalam satu konstruk saling be.rhubungan. Nilai 

yang di atas 0,7 dianggap dapat dite.rima, me.nunjukkan bahwa 

indikator te.rse.but konsiste.n dalam me.ngukur konstruk yang sama. 

2) Composite. Re.liability (CR): Ini adalah pe.ngukuran yang le.bih mode.rn 

Cronbach’s Alpha dan me.mbe .rikan gambaran yang le.bih te.pat te.ntang 

re.liabilitas konsiste.nsi inte.rnal, te.rutama dalam SE .M. Nilai di atas 0,7 

juga di inginkan. 

c. Conve.rge.nt Validity  

Pe.ngujian conve.rge.nt validity dari masing-masing indikator  konstruk. 

Suatu  indikator  dikatakan  me.mpunyai  re.alibilitas  yang  baik  jika  

nilainya le.bih  be.sar  dari  0,70,  se.dangkan loading factor 0,50  sampai  

0,60  dapat  dianggap  cukup. Be.rdasarkan krite.ria ini bila ada loading 

factor dibawah 0,50 maka akan di e.liminasi dari mode.l (Arifin e.t al., 2023). 
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d. Discriminant Validity  

Pe.ngujian discriminant validity, re.fle.ktif dapat dilihat pada cross loading 

antara de.ngan konstruknya.  Suatu dinyatakan valid jika me.mpunyai 

loading  factor te.rtinggi ke.pada konstruk yang di tuju di bandingkan 

loading factor ke.pada konstruk lain. De.ngan de.mikian,  kontrak late.n  

me.mpre.diksi  pada  blok  me.re.ka  le.bih  baik  dibandingkan de.ngan 

indikator di blok yang lain (Andriyani e.t al., 2020). 

2. Mode.l Struktural (Inne.r Mode.l) 

Mode.l structural (inne.r mode.l) pada pe.ne.litian ini antara lain: 

a. Multikoline.aritas antara variabe.l 

Multikoline.aritas te.rjadi ke.tika dua atau le.bih variabe.l inde.pe.nde.n dalam 

mode.l me.miliki hubungan yang sangat kuat atau saling be.rkore.lasi tinggi. 

Kondisi ini dapat me.nye.babkan distorsi pada hasil re.gre.si atau SE.M kare.na 

sulit untuk me.misahkan pe.ngaruh masing-masing variabe.l inde.pe.nde.n 

te.rhadap variabe.l de.pe.nde.n. Multikoline.aritas juga dapat me.ningkatkan 

standar e.rror dari koe.fisie.n re.gre.si, se.hingga hasil pe.ngujian signifikan 

bisa me.njadi tidak akurat. Untuk me.me.riksa multikoline.aritas, Variance . 

Inflation Factor (VIF) se.ring digunakan. Jika nilai VIF le.bih dari 5 atau 10 

(te.rgantung konte.ks), ini me.nandakan adanya multikoline.aritas yang se.rius 

(J. F. Hair e.t al., 2019). 

b. Uji path coe.fficie.nt  

Uji  path  coe.fficie.nt  digunakan  untuk  me.nunjukkan  se.be.rapa  kuat  

pe.ngaruh  variabe.l e.ksoge.n te.rhadap variabe.l e.ndoge.n, uji path coe.fficie.nt 

bisa dilihat dari nilai P-Value.. Hipote.sis dinyatakan dite.rima apabila nilai 

P-Value. kurang dari (0.05) (Kock, 2016). Nilai p-value. kurang dari 0,05 

biasanya dianggap signifikan, yang be.rarti hubungan te.rse.but tidak te.rjadi 

se.cara ke.be.tulan bukti bahwa pe.ngaruh antar variabe.l me.mang nyata. 

Bootstrapping se.ring digunakan dalam SE .M untuk me.nghitung nilai t atau 

p (Kock, 2016). 
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3. E .valuasi Ke.baikan dan Ke.cocokan Mode.l  

Adapun e.valuasi ke.baikan dan ke.cocokan mode.l pada pe.ne.litian ini me.liputi 

antara lain:  

a. R-square. (𝑅2) 

Me.nurut J. F. Hair e.t al. (2017) Nilai R-square. digunakan  untuk  

me.nunjukkan  se.jauh mana konstruk e.ksoge.n me.nje .laskan konstruk 

e.ndoge.n. Untuk  me.nge.valuasi mode.l yaitu de.ngan nilai R-square. yang 

me.nunjukkan ke.kuatan pre.diktif dari mode.l Rule. of thumbyang  digunakan 

yaitu 0,75, 0,50, dan 0,25 me.nunjukkan bahwa mode.l kuat, mode.rat, dan 

le.mah. 

b. Standarize.d Root Me.an Square. Re.sidual (SRMR) 

SRMR (Standarize.d Root Me.an Square. Re.sidual) me.rupakan ukuran fit 

mode.l (ke.cocokan mode.l) yaitu pe.rbe.daan antara matriks kore.lasi data 

de.ngan matriks kore.lasi taksiran. Me.nurut (Sundari & Uripi, 2021), nilai 

SRMR <0,05 me.miliki krite.ria good fit dan kurang 0,1 masuk ke.dalam 

kate.gori acce.ptable. fit. 

c. Q-square. (𝑄2) 

Me.nurut J. F. Hair e.t al. (2019) Q-Square. juga dike.nal se.bagai koe.fisie.n 

pre.diksi dalam konte.ks SE.M PLS (Structural E.quation Mode.ling Partial 

Le.ast Square.s), adalah salah satu yang digunakan untuk me.ngukur 

ke.mampuan pre.diktif mode.l te.rhadap data yang tidak digunakan dalam 

pe.mbangunan mode.l (out-of-sample. data). Q-Square. me.rupakan salah satu 

pe.nting untuk me.nge.valuasi ke.cocokan mode.l, te.rutama dalam konte.ks 

pre.diksi. Q-Square. dihitung de.ngan me.mbandingkan nilai pre.diksi yang 

dihasilkan ole.h mode.l PLS te.rhadap nilai dari data yang tidak digunakan 

dalam pe.mbangunan mode.l. Nilai Q-Square. tinggi me.mpe.rlihatkan suatu 

mode.l me.mpunyai ke.mampuan pre.diksi baik pada data baru, se.dangkan 

nilai yang re.ndah me.nunjukkan bahwa mode.l mungkin me.miliki masalah 
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dalam ge.ne.ralisasi dan pre.diksi. Krite.ria untuk pe.nilaian Q-Square. yaitu 

nilai Q-Square. harus le.bih be.sar dari 0 maka ukuran pre.diksi sudah baik (J. 

Hair & Alame.r, 2022). 

d. PLS Pre.dict 

PLS Pre.dict adalah prose.s pe.nggunaan mode.l yang te.lah dike.mbangkan 

untuk me.mpre.diksi nilai variabe.l de.pe.nde.n be.rdasarkan nilai variabe .l 

inde.pe.nde.n. Parame.te.r pe.nilaian dalam PLS Pre.dict adalah se.jauh mana 

mode.l dapat me.nghasilkan pre.diksi yang akurat dan valid te.rhadap data 

baru (J. F. Hair e.t al., 2019) 

2.7 Kriteria Penilaian dalam SEM-PLS  

Me.nurut Haryono (2016) Krite.ria dalam pe.milihan pe.makaian PLS be.rgantung 

pada se.bagian krite.ria antara lain jumlah ilustrasi maupun informasi, ikatan antara 

pe.nanda de.ngan konstruk, ke.kuatan te.ori se.rta tujuan analisis. PLS me.rupakan opsi 

apabila informasi yang dipunyai tidak me.me.nuhi saat me.makai SE .M be.rbasis ovarian. 

Krite.ria pe.nilaian mode.l SE .M-PLS dapat dilihat pada Tabe.l be.rikut: 

Tabel 2. Kriteria Penilaian 

No Kriteria Penjelasan 

 Evaluasi Model Pengukuran Reflekif  

1 Composite. Re.liability Composite. Re.liability me.ngukur inte.rnal 

consiste.ncy dan nilainya harus > 0.7 

2 Cronbach Alpha Nilai Cronbach Alpha nilainya harus > 0.6 

3 Loading Factor (LF) Nilai Loading Faktor harus > 0.7 

 Tabel 2. Kriteria Penilaian (Tabel Lanjutan) 

No Kriteria Penjelasan 

4 Ave.rage . Variance. E.xtracte.d (AVE.) Nilai Ave.rage. Variance. E.xtracte.d (AVE.) 

harus > 0.5 

5 Forne .ll Lacke.r Crite.rion Nilai kore.lasi variabe.l pe.mbanding de.ngan 

variabe.l itu harus > nilai kore.lasi variabe.l itu 

de.ngan variabe.l lain 
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6 He .te.rotrait-Monotrait Ratio (HTMT) Nilai He.te.rotrait-Monotrait Ratio harus < 0.90 

 Evaluasi Model Struktural Reflektif  

1 Inne.r VIF Nilai inne.r VIF < 3 

2 Uji Koline.aritas Path Coe.fficie.nt 0,02 (krite.ria ke.cil, 0,15 (krite.ria se.dang), 0,35 

(krite.ria baik) 

 Evaluasi Kecocokan Model  

1 R-Square. 0,25 (small), 0,50 (me.dium), 0,75 (large.) 

2 Q-Square. >0 

3 SRMR 0,50 

4 PLS Pre .dict PLS-SE .M<LM 

(Sumbe.r: Haryono, 2016) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

 

 

3.1 Rancangan Penelitian  

Pe.nde.katan dalam pe.ne.litian ini digunakan de.ngan me.rancang mode.l human 

capital be.rdasarkan lima dime.nsi antara lain Individual Capability, Individual 

Motivation, Le.ade.rship, The. Organizational Climate., dan Workgroup E .ffe.ctive.ne.ss. 

Variable. te.rse.but didapatkan dari te.ori te.rkait Human Capital yang dijabarkan ole.h 

Mayo (2000). Ke.lima dime.nsi te.rse.but digunakan me.njadi hipote.sis untuk me.nge.tahui 

bagaimana hubungan human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.lalui budaya ke.rja 

se.bagai variabe.l inte.rve.ning. Variabe.l Inte.rve.ning adalah variabe.l yang se.cara te.oritis 

me.mpe.ngaruhi hubungan antara variabe.l inde.pe.nde.n de.ngan variabe.l de.pe.nde.n, te.tapi 

tidak dapat diamati dan diukur (Sidik & De.nok, 2017). Variabe.l Inte.rve.ning pada 

pe.ne.litian ini te.rle.tak diantara variabe.l inde.pe.nde.n dan de.pe.nde.n, se.hingga variabe.l 

inde.pe.nde.n tidak langsung me.mpe.ngaruhi be .rubahnya atau timbulnya variabe .l 

de.pe.nde.n.  

Pe.ne.litian ini dilakukan me.lalui surve.i me.nggunakan kue.sione.r se.bagai 

instrume.n pe.ne.litian me.nggunakan skala like.rt. Pe.ne.litian me.nggunakan te.knik 

analisis statistik de.ngan me.tode. pe.nde.katan Partial Le.ast Square. - Structural E.quation 

Mode.ling (PLS-SE.M) me.nggunakan software. pe.ndukung SmartPLS ve.rsi 4. Variabe .l 

dalam pe.ne.litian ini adalah human capital yang te.rdiri dari lima kompone.n yang 

nantinya akan me.njadi sub-variabe.l pada pe.ne.litian ini. Lima sub-variabe.l te.rse.but 

yakni individual capability (X1), individual motivation (X2), le.ade.rship (X3), the. 

climate. organization (X4), dan workgroup e.ffe.ctive.ne.ss (X5). Variabe.l de.pe.nde.n dari 

pe.ne.litian ini adalah kine.rja pe.rusahaan (Y). Variabe.l inte.rve.ning budaya pe.rusahaan 

(Z). 
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Tabel 3. Operasional Tabel 

Variabe.l Indikator  Rujukan  Sub-variabe.l 

Human 

Capital 

Saya dapat me.ngatasi tantangan pe.ke.rjaan 

de.ngan ke.mampuan yang saya miliki. 

(Rusdiana, 

2018) 

Individual 

Capability (X1)  

Saya me.miliki pe.mahaman te.knis yang baik 

te.rkait de.ngan pe.ke.rjaan saya. 

Saya me.manfaatkan pe.ngalaman se.be.lumnya 

untuk me.ngatasi masalah dalam pe.ke.rjaan 

Saya me.miliki kontak pe.rsonal yang dapat 

me.mbantu saya dalam pe.ke.rjaan saya jika 
dipe.rlukan 

Nilai-nilai yang saya anut me.mpe.ngaruhi cara 

saya be.ke.rja dan be.rinte.raksi di te.mpat ke.rja. 

Saya me.rasa puas saat be.rhasil me.nye.le.saikan 

tugas-tugas pe.ke.rjaan saya de.ngan baik. 

(Sudibyo, 

2017) 

Individual 

Motivation (X2)  

Atasan saya me.mbe.rikan pe.ngakuan atas 

pre.stasi yang saya capai dalam pe.ke.rjaan. 

Saya dibe.rikan tanggung jawab yang se.suai 

de.ngan ke.mampuan dan ke.pe.rcayaan diri saya di 

te.mpat ke.rja. 

Saya me.miliki ke.we.nangan untuk me.ngambil 

ke.putusan dalam pe.ke.rjaan saya se.hari-hari. 

Pe.rusahaan me.nye.diakan ke.se.mpatan untuk 

pe.nge.mbangan diri dan pe.ningkatan 

ke.te.rampilan saya. 

Pe.mimpin di te.mpat ke.rja saya me.njaga 

hubungan yang baik de.ngan para bawahan. 

Le.ade.rship (X3) 

Pe.mimpin saya me.mbe.rikan arahan yang je.las 

te.ntang struktur tugas yang pe.rlu saya 
se.le.saikan. 

Pe.mimpin di pe.rusahaan saya dihormati dan 

me.miliki pe.ngaruh yang positif dalam tim. 

Struktur organisasi di pe.rusahaan saya 

me.ndukung ke.lancaran prose.s ke.rja dan 

komunikasi. 

Organizational 

Climate. (X4) 

Saya me.rasa me.miliki tanggung jawab yang 

je.las dalam pe.ran saya di pe.rusahaan 

Manaje.me.n me.mbe.rikan pe.rhatian te.rhadap 

ke.butuhan dan ke.se.jahte.raan karyawan. 

Saya me.ne.rima pe.nghargaan yang se.suai atas 

kontribusi yang saya be.rikan ke.pada pe.rusahaan. 

Pe.rusahaan saya me.miliki siste.m pe.ngambilan 

ke.putusan yang je.las dan transparan. 

Pe.rusahaan me.nye.diakan fasilitas yang 

me.madai untuk me.nunjang ke.giatan ke.rja. 

Pe.rusahaan me.miliki ke.bijakan yang baik dalam 

me.nye.le.saikan konflik di te.mpat ke.rja. 

Anggota ke.lompok ke.rja saya me.miliki 

pe.ngalaman yang be.ragam yang me.ndukung 
pe.nye .le.saian tugas de.ngan baik. 

Workgroup 

E.ffe.ctive.ne.ss 
(X5) 
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Tabel 3. Operasional Tabel (Tabel Lanjutan) 

Variabe.l Indikator  Rujukan  Dime.nsi  

 

Ke.lompok ke.rja kami me.miliki tujuan yang je.las 

dan dipahami ole.h se.luruh anggota. 

  Kami be.ke.rja sama de.ngan baik, dan se.tiap 

anggota me.miliki pe.nde.katan yang me.ndukung 

pe.ncapaian tujuan be.rsama 

Budaya 

Pe.rusahaan 

Dalam organisasi ini orang me.ncurahkan se.luruh 

ke.mampuannya untuk be.ke.rja 

(Wulandari & 

Ratnawati, 

2019) 

Hofste.de. (Z) 

Dalam organisasi se.dikit pe.rhatian te.rhadap 
masalah pribadi karyawan 

Para anggota be.rsikap hangat (ramah) dalam 

pe.rgaulan. 

Pe.rte.muan (rapat) dilakukan te.pat waktu 

Kine.rja 

Pe.rusahaan 

Pe.rbaikan fasilitas ke.rja me.mbuat suasana ke.rja 

le.bih nyaman dan e.fe.ktif 

(Palinoan e.t 

al., 2024) 

Pe.rformance. 

Prism (Y) 

Komunikasi antar tim di te.mpat ke.rja be.rjalan 

de.ngan lancar dan e.fe.ktif. 

Manaje.me.n pe.rusahaan se.lalu te.rbuka dalam 

me.nyampaikan informasi te.rkait ke.bijakan yang 

diambil. 

Pe.rusahaan me.mpe.rhatikan ke.amanan di te.mpat 

ke.rja untuk ke.nyamanan karyawan. 

Pe.rusahaan se.lalu me.ngawasi dan me.nge.lola 

pe.nge.luaran de.ngan baik untuk me.ningkatkan 
e.fisie.nsi. 

 

Be.rikut ini me.rupakan ke.rangka konse.ptual pe.ne.litian be.rse.rta de.ngan 

hipote.sis pe.ne.litian. 

Human Capital 

(X)

Budaya 

Perusahaan 

(Z)

Kinerja 

Perusahaan (Y)

H1+ H3+

H2+

H4+

 
Gambar 2. Model Konseptual Awal 

Pe.ne.litian ini satu variabe.l late.n yaitu human capital, Satu variabe.l inte.rve.ning 

me.liputi budaya pe.rusahaan. Lalu, variabe.l de.pe.nde.n yaitu variabe.l kine.rja pe.rusahaan 
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yang nanti nya akan saling be.rhubungan. Hipote.sis yang te.rdapat dalam pe.ne.litian ini 

diuraikan se.bagai be.rikut: 

1. (H1+) Human capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap budaya 

pe.rusahaan 

2. (H2+) Human capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja 

pe.rusahaan 

3. (H3+) Budaya pe.rusahaan be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja 

pe.rusahaan 

4. (H4+) : Human capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja 

pe.rusahaan me.lalui budaya pe.rusahaan 

Be.rikut me.rupakan mode.l konse.ptual de.ngan sifat mode.l high orde.r construct 

atau se.cond orde.r faktor, be.se.rta de.ngan indikator pe.ne.litian. 

Human Capital (X)

Kinerja Perusahaan (Y)

Budaya Perusahaan (Z)

IC

IM

L

OC

WE

IC1.1

IC1.2

IC1.3

IC1.4

IM2.1

IM2.2

IM2.3

L3.1

OC4.1

OC4.2

OC4.3

OC4.4

OC4.5

WE5.1 WE5.2

B1.1

B1.2 B1.3

H1.4
K1.1

K1.2 K1.3 K1.4

K1.5

OC4.6

OC4.7
WE5.3

L3.2

IM2.4

IM2.5

L3.3

IC1.4

 
Gambar 3. Model Konseptual Awal dan Indikator 

Be.rdasarkan Gambar 3, dapat dike.tahui bahwa mode.l pe.ne.litian me.miliki 5 

variabe.l yaitu variabe.l individual capability me.miliki lima indikator pe.rnyataan, 

variabe.l individual motivation me.miliki lima indikator pe.rnyataan, variabe.l Le.ade.rship 

me.miliki tiga indikator pe.rnyataan, variabe.l the. organizational climate. me.miliki tujuh 

indikator pe.rnyataan, dan variabe.l workgroup e.ffe.ctive.ne.ss me.miliki tiga indikator 

pe.rnyataan. Budaya pe.rusahaan me.miliki e.mpat indikator pe.rnyataan. Se.rta, kine.rja 

pe.rusahaan me.miliki lima indikator pe.rtanyaan. total indikator dalam pe.ne.litian ini 

yaitu 32 indikator yang be.rasal dari 1 variabe .l e.ksoge.n dan 2 variabe.l e.ndoge.n. 
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Pe.rsamaan mode.l struktural pada pe.ne.litian ini yaitu dapat dilihat se.bagai be.rikut 

(Sholiha dan Salamah, 2015); (Yamin dan Kurniawan, 2009): 

Ƞ = 𝛽𝜂 + 𝛾𝜉 + 𝜁 

Adapun pe.rsamaan struktural pada pe.ne.litian, yaitu se.bagai be.rikut: 

Y = 𝛽𝟏𝑍 + 𝛾2𝑋1 + 𝜁 

Z = 𝛾1𝑋1 + 𝜁 

Pe.rsamaan mode.l pe.ngukuran variabe.l e.ndoge.n pada pe.ne.litian ini, yaitu se.bagai 

be.rikut: 

𝑍1 = 𝜆12𝜂1 + 𝜀1 

𝑍2 = 𝜆22𝜂1 + 𝜀2 

𝑍3 = 𝜆32𝜂1 + 𝜀3 

𝑍4 = 𝜆42𝜂1 + 𝜀4 

𝑌1 = 𝜆13𝜂1 + 𝜀5 

𝑌2 = 𝜆23𝜂1 + 𝜀6 

𝑌3 = 𝜆33𝜂1 + 𝜀7 

𝑌4 = 𝜆43𝜂1 + 𝜀8 

𝑌5 = 𝜆53𝜂1 + 𝜀9 

Pe.rsamaan mode.l pe.ngukuran variabe.l e.ksoge.n pada pe.ne.litian ini, yaitu se.bagai 

be.rikut: 

𝐻1 = 𝜆11𝜉1 + 𝛿1 

𝐻2 = 𝜆21𝜉1 + 𝛿2 

𝐻3 = 𝜆31𝜉1 + 𝛿3 

𝐻4 = 𝜆41𝜉1 + 𝛿4 

𝐻5 = 𝜆51𝜉1 + 𝛿5 

 

Ke.te.rangan : 
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𝜉 (KSI) = Konstruk late.n e.ksoge.n 

𝜂 (E.TA) = Konstruk late.n e.ndoge.n 

𝛾 (GAMMA) = Hubungan langsung variabe.l e.ksoge.n te.rhadap e.ndoge.n 

𝜆 (LAMBDA) = Hubungan langsung variabe.l e.ksoge.n atau e.ndoge.n te.rhadap dime.nsi 

𝛿 (DE.LTA) = Ke.salahan pe.ngukuran (me.asure.me.nt e.rror) dari dime.nsi pada 

variabe.l e.ksoge.n 

𝜀 (E.PSILON) = Ke.salahan pe.ngukuran (me.asure.me.nt e.rror) dari dime.nsi pada 

variabe.l e.ndoge.n 

𝜁 (ZE.TA) = Ve.ktor variabe.l re.sidual (une.xplaine.d variance.) 

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian   

Lokasi pe.ne.litian ini dilakukan di PT. XYZ yang me.rupakan Pe.rusahaan yang 

be.rge.rak di bidang se.wa me.sin fotocopy dan se.bagai pe.nye.dia be.rbagai macam he.alty 

kit se.rta jasa untuk barang-barang dan me.rchandise., dan produk promosi untuk 

ke.butuhan acara. PT. XYZ be.ralamat di Cibubur. Ke.mudian untuk waktu pe.ne.litian 

dilakukan pada bulan Oktobe.r tahun 2024 di PT. XYZ te.rse.but. 

3.3 Cara Pengambilan Data 

Data pe.ne.litian me.rupakan faktor pe.nting dalam me.nunjang suatu pe.ne.litian 

maka dari itu dilakukan pe.ngumpulan data. Pe.ngumpulan data dise.suaikan de.ngan 

je.nis pe.ne.litian dari me.tode. yang digunakan dise.suaikan de.ngan je.nis me.tode. yang 

digunakan. Data yang digunakan dalam pe.ne.litian ini adalah data prime.r dan data 

se.kunde.r. Data prime.r adalah data yang dikumpulkan langsung ole.h pe.ne.liti dari 

sumbe.rnya. Data prime.r didapatkan me.lalui kue.sione.r yang diisi ole.h karyawan XYZ. 

Ke.mudian dilakukan pe.ngolahan data me .nggunakan software. SmartPLS 4 untuk 

me.nge.tahui hubungan antar variabe.l yang sudah dite.tapkan. Me.nurut zuhdi e.t al. (2016) 

me.nyatakan minimal ukuran sampe.l yang digunakan SE .M-PLS ialah 30-100 ukuran 

sampe.l.  

Pe.ngumpulan data pada pe.ne.litian ini me .nggunakan tabe.l Morgan dan Kre.jcie . 

se.bagai acuan dalam me.ne.ntukan sampe.l untuk pe.ngolahan data se.bagai be.rikut: 
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𝑛 =  
𝑋2. 𝑁. 𝑃(1 − 𝑃)

(𝑁 − 1). 𝑑2 + 𝑋2. 𝑃(1 − 𝑃)
 

Ke.te.rangan : 

1. 𝑋2 = Nilai chi kuadrat 

2. 𝑑2 = Asumsi tingkat ke.andalan 

3. P = Proporsi populasi 

4. n = Ukuran sampe.l 

 

Tabel 4. Morgan dan Krejcie 
Populasi 

(N) 

Sampel 

(n) 

Populasi 

(N) 

Sampel 

(n) 

Populasi 

(N) 

Sampel 

(n) 

10 10 220 140 1200 291 

15 14 230 144 1300 297 

20 19 240 148 1400 302 
25 24 250 152 1500 306 

30 28 260 155 1600 310 

35 32 270 159 1700 313 

40 36 280 162 1800 317 

45 40 290 165 1900 320 

50 44 300 169 2000 322 

55 48 320 175 2200 327 

60 52 340 181 2400 331 

65 56 360 186 2600 335 

70 59 380 191 2800 338 

75 63 400 196 3000 341 
80 66 420 201 3500 346 

85 70 440 205 4000 351 

90 73 460 210 4500 354 

95 76 480 214 5000 357 

100 80 500 217 6000 361 

110 86 550 226 7000 364 

120 92 600 234 8000 367 

 

3.4 Alur Penelitian 

Be.rikut ini me.rupakan ke.rangka pe.mikiran atau alur dalam me.me.cahkan 

masalah yang disajikan be.rupa flowchart. Be.rikut me.rupakan flowchart pe.ne.litian 

umum dan pe.ngolahan data pe.ne.litian ini. 
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3.4.1 Flowchart Pe.ne.litian Umum 

Flowchart pe.ne.litian umum me.rupakan gambar diagram alur yang me.nje.laskan 

ke.se.luruhan dari prose.s pe.ne.litian yang dilakukan. Be.rikut ini me.rupakan diagram alur 

pe.ne.litian umum, 

Pengolahan Data:

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

2. Evaluasi Model Pengukuran (Inner Model)

3. Evaluasi Kebaikan dan Kecocokan Model

Analisa dan Pembahasan

Batasan Masalah

Kesimpulan dan Saran

Observasi Lapangan 

Rumusan Masalah

Studi Literatur

Tujuan Penelitian

Selesai

Mulai

Pengumpulan Data:

1. Data Primer (Kuisioner, 

Wawancara, dan Observasi)

2. Data Sekunder (Data Literatur)

 

Gambar 4. Flowchart Penelitian Umum 

3.4.2 Flowchart Pe.ngolahan Data  

Flowchart pe.ngolahan data me.rupakan gambar diagram alur yang me.nje .laskan 

ke.se.luruhan dari prose.s pe.ngolahan data yang dilakukan. Be.rikut ini me.rupakan 

diagram alur pe.ngolahan data, 
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Evaluasi Model Pengukuran First Order(Outer Model)

1. Internal Consistency Reliability

2. Convergent Validity

3. Discriminant Validity

Evaluasi Model Struktural Second Order (Inner Model)

1. Pemeriksaan Kolinieritas Antar Variabel

2. Signifikasi Path Coefficient

Evaluasi Kebaikan dan Kecocokan Model 

1. R-Square

2. Q-Square

3. SRMR

4. PLS Predict

Selesai

Mulai

Pengumpulan Data:

1. Hasil Kuisioner Human Capital

6. Hasil Kuisioner Budaya Perusahaan

7. Hasil Kuisioner Kinerja Perusahaan

Data Variabel 

dan Reliabel Tidak

Ya

Evaluasi Model Pengukuran Second Order(Outer Model)

1. Internal Consistency Reliability

2. Convergent Validity

3. Discriminant Validity

Data Variabel 

dan Reliabel

Tidak

Ya

Pengolahan Data

 

Gambar 5. Flowchart Pengolahan Data 
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3.5 Deskripsi dan Pemecahan Masalah 

De.skripsi dari alur pe.me.cahan masalah me.rupakan pe.nje.lasan dari flow chart 

pe.ne.litian umum dan pe.ngolahan. Be.rikut me.rupakan de.skripsi flow chart pe.me.cahan 

masalah. 

3.5.1 De.skripsi Flowchart Pe.ne.litian Umum 

Adapun De.skripsi Flowchart pada pe.ne.litian umum kali ini, antara lain: 

1. Mulai  

Pada tahap ini dinyatakan se.bagai alur mulainya prose.s pe.ne.litian  

2. Studi Lite.ratur 

Pe.ne.liti me .lakukan pe.ndalaman pe.mahaman te.rkait pe.ne.litian le.wat lite.ratur-

lite.ratur yang me .ndukung pe.ngolahan data pada pe.ne.litian 

3. Obse.rvasi Lapangan 

Pe.ne.liti me.lakukan obse.rvasi di PT. XYZ 

4. Rumusan Masalah 

Dari hasil obse .rvasi ke. lapangan se.rta de.ngan pihak te.rkait maka didapatkan 

masalah yaitu me.nge.nai pe.ngaruh individual capability, individual motivation, 

le.ade.rship, organizational climate., dan workgroup e.ffe.ctive.ne.ss te.rhadap 

kine.rja pe.rusahaan me.lalui Budaya pe.rusahaan se.bagai variabe.l inte.rve.ning 

5. Tujuan Pe.ne.litian 

Tujuan pe.ne.litian me.rupakan tahap untuk me.ne.ntukan apa saja yang akan 

dicari dalam pe.ne.litian ini. Dimana tujuan akan te.rcapai apabila masalah yang 

te.lah dirumuskan dapat te.rjawab 

6. Batasan Masalah 

Batasan masalah dibuat de.ngan tujuan untuk me.mbatasi ruang lingkup 

pe.ne.litian maupun ke.te.ntuan yang dibuat ole.h pe.ne.liti. Se.hingga diharapkan 

pe.ne.litian se.makin te.rarah dan je.las 

7. Pe.ngumpulan Data  
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Pada tahap ini pe.ne.liti me.ngumpulkan data prime.r yang didapat dari 

pe.nye.baran kue.sione.r, wawancara te.rhadap be.be.rapa pihak, dan obse.rvasi 

lapangan. Se.rta data se.kunde.r se.pe.rti lite.ratur untuk me.mpe.rkuat data 

pe.ne.litian 

8. Pe.ngolahan Data  

Data yang sudah te.rkumpul se.be.lumnya ke.mudian diolah. Pe.ngolahan data 

dalam pe.ne.litian ini me.nggunakan te.knik analisa statistik Structural E .quation 

Mode.ling de.ngan me.tode. pe.nde.katan Partial Le.ast Square. (SE.M-PLS) 

me.liputi 3 tahapan yakni pe.rtama analisis mode.l pe.ngukuran (Oute.r mode.l), 

ke.mudian analisis mode.l struktural (Inne.r Mode.l), dan e.valuasi ke.baikan dan 

ke.cocokan mode.l (Goodne.ss of Fit). 

9. Analisa dan Pe.mbahasan 

Pada tahap ini pe.ne.liti me.mbahas hasil pe.ngolahan data dan me.nganalisa 

te.rkait hasil pe.ngolahan data dan hipote.sis pe.ne.litian 

10. Ke.simpulan dan Saran 

Pada tahap ini pe.ne.liti me.narik ke.simpulan yang akan me.njawab rumusan 

masalah. Ke.mudian pe.ne.liti dapat me.mbe.rikan saran me.nge.nai pe.ne.litian 

se.lanjutnya untuk me.mpe.rbaiki ke.kurangan pada pe.ne.litian kali ini 

11. Se.le.sai  

Tahap ini pe.ne.liti me.nyatakan bahwa pe.ne.litian te.lah se.le.sai dilaksanakan. 

3.5.2 De.skripsi Flowchart Pe.ngolahan Data 

Adapun De.skripsi Flowchart pada pe.ne.litian umum kali ini antara lain: 

1. Mulai  

Pada tahap ini dinyatakan se.bagai alur mulainya prose.s pe.ngolahan data 

2. Pe.ngumpulan Data 

Pada tahap ini me.nje.laskan data yang dikumpulkan untuk pe.ngolahan data 

didapatkan dari hasil kue.sione.r be.rdasarkan be.be.rapa variabe.l yang te.lah 

dite.ntukan 
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3. E .valuasi Mode.l Pe.ngukuran First Orde.r (Oute.r Mode.l) 

De.ngan me.nggunakan me.tode. pe.ngolahan data SE.M-PLS maka pe.rlu 

 dilakukan e.valuasi mode .l pe.ngukuran yang me.liputi indicator re.liability, 

 inte.rnal consiste.ncy re.liability, conve.rge.nt validity dan discriminant 

 validity. Jika data sudah valid dan re.liabe.l maka dapat dilanjutkan ke. tahap 

 se.lanjutnya. Jika tidak, maka pe.rlu dilakukan e.liminasi dan pe.rbaikan data 

4. E .valuasi Mode.l Pe.ngukuran Se.cond Orde.r (Oute.r Mode.l) 

De.ngan me.nggunakan me.tode. pe.ngolahan data SE.M-PLS maka pe.rlu 

dilakukan e.valuasi mode.l pe.ngukuran yang me.liputi inte.rnal consiste.ncy 

re.liability, conve.rge.nt validity dan discriminant validity. Jika data sudah valid 

dan re.liabe.l maka dapat dilanjutkan ke. tahap se.lanjutnya. Jika tidak, maka pe.rlu 

dilakukan e.liminasi dan pe.rbaikan data 

5. E .valuasi Mode.l Struktural Se.cond Orde.r (Inne.r Mode.l) 

Tahap ini dilakukan e.valuasi pada mode.l struktural pe.ne.litian yaitu 

pe.me.riksaan multikoline.aritas antara variabe.l, pe.ngujian signifikansi path 

coe.fficie.nt. 

6. E .valuasi Ke.baikan dan Ke.cocokan Mode.l 

Tahap ini pe.ne.liti me.lakukan e.valuasi ke.baikan dan ke.cocokan mode.l de.ngan 

e.valuasi R-Square., SRMR, Q-Square., dan PLS Pre.dict 

7. Se.le.sai  

Tahap ini pe.ngolahan data dinyatakan te.lah se.le.sai dilakukan 

3.6 Analisis Data 

Analisis data pada pe.ne.litian ini digunakan untuk me.mbahas hasil pe.ngolahan 

yang dilakukan ke.mudian dianalisis de.ngan te.ori yang ada. Pe.ne.litian ini dilakukan 

me.nye.barkan kue.sione.r de.ngan indikator dan variabe.l pe.nyataan yang sudah dirancang 

te.rle.bih dahulu me.lalui wawancara dan brainstorming. Ke.mudian data karakte.ristik 

re.sponde.n diolah me.lalui software. Microsoft E.xce.l yang se.lanjutnya dapat diinput ke. 

software. SmartPLS untuk dilakukan pe.ngolahan data hasil kue.sione.r te.rkait dime.nsi 
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individual capability, individual motivation, le.ade.rship, organizational climate., dan 

workgroup e.ffe.ctive.ne.ss, Budaya pe.rusahaan, dan  kine.rja pe.rusahaan. Dalam 

pe.ngujian SE .M PLS, hasil dari pe.ngolahan data diinte.rpre.tasikan dan dilakukan 

analisis me .nge.nai dime.nsi Human Capital mana sajakah yang dapat me.me .ngaruhi 

kine.rja pe.rusahaan. Se.hingga hasil pe.ne.litian me.mbe.ri pe.nge.tahuan baru dan strate.gi 

bagi PT. XYZ untuk me.ningkatkan pe.ngolahan SDM yang be.rdampak pada kine.rja 

yang baik se.rta me.mbantu ke.te.rwujudan visi PT. XYZ.  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN  

 

 

4.1 Pengumpulan Data 

Pe.ngumpulan data dilakukan de .ngan pe.nye.baran data ke.pada para staff dan 

karyawan PT. XYZ. Pe.nye.baran data ini dilakukan untuk me.nge.tahui Pe.ngaruh dari 

variabe.l human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.lalui budaya pe.rusahaan 

se.bagai variabe.l inte.rve.ning, guna me.mbuat strate.gi bagi PT. XYZ dalam me.nge.lola 

sumbe.r daya manusia be.rdasarkan tiga variabe.l te.rse.but. Dalam pe.ne.litian ini me.liputi 

analisa de.skriptif karakte.ristik dan de.skriptif pe.rnyataan variabe.l pe.ne.litian 

4.1.1 De.skriptif Karakte.ristik Re.sponde.n 

De.skriptif karakte.ristik re.sponde.n adalah hasil dari pe.ngumpulan data yang 

dilakukan de.ngan pe.nye.baran kue.sione.r. Data me.nge.nai re.sponde.n ditampilkan 

me.lalui diagram dan tabe.l be.rdasarkan be.rbagai krite.ria se.pe.rti je.nis ke.lamin, usia, dan 

pe.ndidikan dalam pe.ne.litian ini adalah se.bagai be.rikut 

4.1.1.1 De.skriptif Re.sponde.n Be.rdasarkan Je.nis Ke.lamin 

Be.rikut ini me.rupakan karakte.ristik re.sponde.n be.rdasarkan je.nis ke.lamin 

dalam be.ntuk diagram. 

 

Gambar 6. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
(Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

44%
56%

Jenis Kelamin

Laki-laki Perempuan
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Be.rikut ini me.rupakan karakte.ristik re.sponde.n be.rdasarkan je.nis ke.lamin 

dalam be.ntuk tabe.l.  

Tabel 5. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

Je.nis ke.lamin Jumlah Pe.rse.ntase. 

Laki-laki 35 44% 

Pe.re.mpuan 45 56% 

(Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

 

 

Contoh pe.rhitungan: 

Pe.rse.ntase. je.nis ke.lamin pe.re.mpuan = 
𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑅𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛 𝑃𝑒𝑟𝑒𝑚𝑝𝑢𝑎𝑛

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑅𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛
 𝑥 100%  

Pe.rse.ntase. je.nis ke.lamin pe.re.mpuan = 
45

80
 𝑥 100% = 56% 

Be.rdasarkan Tabe.l 5, dapat dike.tahui bahwa dari 80 re.sponde.n be.rdasarkan je.nis 

ke.lamin me.miliki mayoritas re.sponde.n be.rje.nis ke.lamin pe.re.mpuan yaitu se.banyak 45 

re.sponde.n atau (56%).  

4.1.1.2 De.skriptif Re.sponde.n Be.rdasarkan Usia 

Be.rikut ini me.rupakan karakte.ristik re.sponde.n be.rdasarkan usia dalam be.ntuk 

diagram. 

 

Gambar 7. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
(Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

Be.rikut ini me.rupakan karakte.ristik re.sponde.n be.rdasarkan usia dalam be.ntuk 

tabe.l.  

75%

23%
1%1%

Usia

20-29 30-39 40-49 >50
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Tabel 6. Karakteristik Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Pe.rse.ntase. 

20-29 60 75% 

30-39 18 23% 

40-49 1 1% 

>50 1 1% 

 (Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

Contoh pe.rhitungan: 

Pe.rse.ntase. usia = 
𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑅𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛 𝑈𝑠𝑖𝑎

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑅𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛
 𝑥 100%  

Pe.rse.ntase. usia = 
60

80
 𝑥 100% = 75% 

Be.rdasarkan tabe.l 6, dapat dike.tahui bahwa dari 80 re.sponde.n be.rdasarkan usia  

me.miliki mayoritas re.sponde.n be.rdasarkan umur yaitu se.banyak 45 re.sponde.n atau 

(75%). 

4.1.1.3 De.skriptif Re.sponde.n Be.rdasarkan Pe.ndidikan  

Be.rikut ini me.rupakan karakte.ristik re.sponde.n be.rdasarkan pe.ndidikan dalam 

be.ntuk diagram. 

 

Gambar 8. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
(Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

Be.rikut ini me.rupakan karakte.ristik re.sponde.n be.rdasarkan je.nis ke.lamin dalam be.ntuk 

tabe.l.  
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Tabel 7. Karakteristik Berdasarkan Pendidikan 

Pe.ndidikan Jumlah Pe.rse.ntase. 

SD/SMP 0 0% 

SLTA 60 75% 

DIPLOMA 0 0% 

STRATA (S1) 20 25% 

STRATA (S2/S3) 0 0% 
(Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

Contoh pe.rhitungan: 

Pe.rse.ntase. SLTA = 
𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑅𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛 𝑆𝐿𝑇𝐴

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑅𝑒𝑠𝑝𝑜𝑛𝑑𝑒𝑛
 𝑥 100%  

Pe.rse.ntase. SLTA = 
60

80
 𝑥 100% = 75% 

Be.rdasarkan tabe.l 7, dapat dike.tahui bahwa dari 80 re.sponde.n be.rdasarkan pe.ndidikan 

me.miliki mayoritas re.sponde.n SLTA yaitu se.banyak 60 re.sponde.n atau (75%). 

4.1.2 De.skriptif Tanggapan Re.sponde.n Te.rhadap Variabe.l Pe.ne.litian 

De.skriptif data tanggapan re.sponde.n te.rhadap variable. pe.ne.litian adalah hasil 

dari pe.ngumpulan data yang dilakukan de.ngan pe.nye.baran kue.sione.r. Data me.nge.nai 

re.sponde.n ditampilkan me .lalui tabe.l be.rdasarkan be.rbagai tanggapan re.sponde.n 

human capital, budaya pe.rusahaan, dan kine.rja pe.rusahaan dalam pe.ne.litian ini adalah 

se.bagai be.rikut, yaitu se.bagai be.rikut 

4.1.2.1 De.skriptif Variabe.l Human Capital 

Variabe.l Human Capital pada pe.ne.litian ini te.rdapat 23 ite.m pe.rnyataan. 

Be.rikut ini me.rupakan hasil tanggapan variabe.l Human Capital dalam be.ntuk tabe.l. 

Tabel 8. Tanggapan Responden Human Capital 

Indikator  

Tanggapan Re.sponde.n 

SS(5) S(4) N(3) TS(2) STS(1) 

Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 

Saya dapat me.ngatasi tantangan pe.ke.rjaan 

de.ngan ke.mampuan yang saya miliki. 1 1% 41 51% 31 39% 4 5% 3 4% 

Saya me.miliki pe.mahaman te.knis yang 

baik te.rkait de.ngan pe.ke.rjaan saya. 2 3% 33 41% 36 45% 5 6% 4 5% 

Saya me.manfaatkan pe.ngalaman 

se.be.lumnya untuk me.ngatasi masalah 
dalam pe.ke.rjaan 0 0% 37 46% 33 41% 9 11% 1 1% 

Saya me.miliki kontak pe.rsonal yang dapat 

me.mbantu saya dalam pe.ke.rjaan saya jika 

dipe.rlukan 1 1% 37 46% 30 38% 8 10% 4 5% 
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Tabel 8. Tanggapan Responden Human Capital (Lanjutan) 

Indikator  

Tanggapan Re.sponde.n 

SS(5) S(4) N(3) TS(2) STS(1) 

Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 

Nilai-nilai yang saya anut me.mpe.ngaruhi 

cara saya be.ke.rja dan be.rinte.raksi di te.mpat 

ke.rja. 1 1% 45 56% 23 29% 9 11% 2 3% 

Saya me.rasa puas saat be.rhasil 

me.nye.le.saikan tugas-tugas pe.ke.rjaan saya 

de.ngan baik. 1 1% 31 39% 39 49% 7 9% 2 3% 

Atasan saya me.mbe.rikan pe.ngakuan atas 

pre.stasi yang saya capai dalam pe.ke.rjaan. 1 1% 39 49% 30 38% 6 8% 4 5% 

Saya dibe.rikan tanggung jawab yang se.suai 

de.ngan ke.mampuan dan ke.pe.rcayaan diri 
saya di te.mpat ke.rja. 1 1% 34 43% 35 44% 8 10% 2 3% 

Saya me.miliki ke.we.nangan untuk 

me.ngambil ke.putusan dalam pe.ke.rjaan 

saya se.hari-hari. 0 0% 32 40% 41 51% 5 6% 2 3% 

Pe.rusahaan me.nye.diakan ke.se.mpatan 

untuk pe.nge.mbangan diri dan pe.ningkatan 

ke.te.rampilan saya. 1 1% 32 40% 38 48% 7 9% 2 3% 

Pe.mimpin di te.mpat ke.rja saya me.njaga 

hubungan yang baik de.ngan para bawahan. 2 3% 34 43% 35 44% 6 8% 3 4% 

Pe.mimpin saya me.mbe.rikan arahan yang 

je.las te.ntang struktur tugas yang pe.rlu saya 

se.le.saikan. 3 4% 32 40% 35 44% 7 9% 3 4% 
Pe.mimpin di pe.rusahaan saya dihormati 

dan me.miliki pe.ngaruh yang positif dalam 

tim. 4 5% 37 46% 27 34% 10 13% 2 3% 

Struktur organisasi di pe.rusahaan saya 

me.ndukung ke.lancaran prose.s ke.rja dan 

komunikasi. 1 1% 37 46% 31 39% 9 11% 2 3% 

Saya me.rasa me.miliki tanggung jawab 

yang je.las dalam pe.ran saya di pe.rusahaan 3 4% 38 48% 30 38% 5 6% 4 5% 

Manaje.me.n me.mbe.rikan pe.rhatian 

te.rhadap ke.butuhan dan ke.se.jahte.raan 

karyawan. 2 3% 33 41% 37 46% 7 9% 1 1% 
Saya me.ne.rima pe.nghargaan yang se.suai 

atas kontribusi yang saya be.rikan ke.pada 

pe.rusahaan. 2 3% 31 39% 39 49% 6 8% 2 3% 

Pe.rusahaan saya me.miliki siste.m 

pe.ngambilan ke.putusan yang je.las dan 

transparan. 2 3% 28 35% 42 53% 4 5% 4 5% 

Pe.rusahaan me.nye.diakan fasilitas yang 

me.madai untuk me.nunjang ke.giatan ke.rja. 2 3% 30 38% 40 50% 4 5% 4 5% 

Pe.rusahaan me.miliki ke.bijakan yang baik 

dalam me.nye.le.saikan konflik di te.mpat 

ke.rja. 2 3% 39 49% 28 35% 7 9% 4 5% 
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Tabel 8. Tanggapan Responden Human Capital (Lanjutan) 

Indikator  

Tanggapan Re.sponde.n 

SS(5) S(4) N(3) TS(2) STS(1) 

Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 

Anggota ke.lompok ke.rja saya me.miliki 

pe.ngalaman yang be.ragam yang 

me.ndukung pe.nye.le.saian tugas de.ngan 

baik. 2 3% 35 44% 35 44% 3 4% 5 6% 

Ke.lompok ke.rja kami me.miliki tujuan yang 

je.las dan dipahami ole.h se.luruh anggota. 2 3% 39 49% 32 40% 4 5% 3 4% 

Kami be.ke.rja sama de.ngan baik, dan se.tiap 

anggota me.miliki pe.nde.katan yang 

me.ndukung pe.ncapaian tujuan be.rsama 1 1% 30 38% 41 51% 4 5% 4 5% 

 (Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

Tanggapan re.sponde.n se.bagaimana pada tabe.l 7, me.nunjukan bahwa se.bagian 

be.sar data re.sponde.n me.mbe.rikan tanggapan adanya pe.nilaian be.rkate.gori se.tuju 

te.rhadap variabe.l human capital. Se.hingga, hasil tanggapan re.sponde.n dalam 

me.mpe.rhatikan Kine.rja Pe.rusahaan, variabe.l Human Capital pe.rlu dipe.rhatikan, dalam 

me.ndukung pe.nye.le.saian tugas de.ngan baik pe.rlu ditingkatkan dan dijaga agar 

te.rwujudnya kine.rja pe.rusahaan yang optimal.  

4.1.2.2 De.skriptif Variabe.l Budaya Pe.rusahaan 

Variabe.l budaya pe.rusahaan pada pe.ne.litian ini te.rdapat 23 ite.m pe.rnyataan. 

Be.rikut ini me.rupakan hasil tanggapan variabe.l Human Capital dalam be.ntuk tabe.l. 

Tabel 9. Tanggapan Responden Budaya Perusahaan 

Indikator  

Tanggapan Re.sponde.n 

SS(5) S(4) N(3) TS(2) STS(1) 

Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 

Dalam organisasi ini orang 

me.ncurahkan se.luruh ke.mampuannya 

untuk be.ke.rja 8 10% 36 45% 32 40% 2 3% 2 3% 
Dalam organisasi se.dikit pe.rhatian 

te.rhadap masalah pribadi karyawan 10 13% 35 44% 32 40% 1 1% 2 3% 

Para anggota be.rsikap hangat (ramah) 

dalam pe.rgaulan. 5 6% 41 51% 30 38% 2 3% 2 3% 

Pe.rte.muan (rapat) dilakukan te.pat 

waktu 8 10% 36 45% 30 38% 4 5% 2 3% 

 (Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

Tanggapan re.sponde.n se.bagaimana pada tabe.l 8, me.nunjukan bahwa se.bagian 

be.sar data re.sponde.n me.mbe.rikan tanggapan adanya pe.nilaian be.rkate.gori se.tuju 



51 

 

 

 

te.rhadap variabe.l budaya pe.rusahaan. Se.hingga, hasil tanggapan re.sponde.n dalam 

me.mpe.rhatikan kine.rja pe.rusahaan, variabe.l budaya pe.rusahaan pe.rlu dipe.rhatikan, 

dalam me.ndukung pe.re.muan (rapat) agar te.pat waktu agar te.rwujudnya kine.rja 

pe.rusahaan yang optimal.  

4.1.2.3 De.skriptif Variabe.l Kine.rja Pe.rusahaan 

Variabe.l kine.rja pe.rusahaan pada pe.ne.litian ini te.rdapat 23 ite.m pe.rnyataan. 

Be.rikut ini me.rupakan hasil tanggapan variabe.l kine.rja pe.rusahaan dalam be.ntuk tabe.l. 

Tabel 10. Tanggapan Responden Kinerja Perusahaan  

Indikator  

Tanggapan Re.sponde.n 

SS(5) S(4) N(3) TS(2) STS(1) 

Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 

Pe.rbaikan fasilitas ke.rja me.mbuat 

suasana ke.rja le.bih nyaman dan e.fe.ktif 7 9% 33 41% 28 35% 11 14% 1 1% 

Komunikasi antar tim di te.mpat ke.rja 

be.rjalan de.ngan lancar dan e.fe.ktif. 10 13% 22 28% 38 48% 10 13% 0 0% 

Manaje.me.n pe.rusahaan se.lalu te.rbuka 

dalam me.nyampaikan informasi te.rkait 

ke.bijakan yang diambil. 10 13% 21 26% 36 45% 12 15% 1 1% 
Pe.rusahaan me.mpe.rhatikan ke.amanan 

di te.mpat ke.rja untuk ke.nyamanan 

karyawan. 9 11% 25 31% 34 43% 10 13% 2 3% 

Pe.rusahaan se.lalu me.ngawasi dan 

me.nge.lola pe.nge.luaran de.ngan baik 

untuk me.ningkatkan e.fisie.nsi. 5 6% 35 44% 24 30% 15 19% 1 1% 

(Sumbe.r: Data Prime.r yang te.lah diolah, 2024) 

Tanggapan re.sponde.n se.bagaimana pada tabe.l 9, me.nunjukan bahwa se.bagian 

be.sar data re.sponde.n me.mbe.rikan tanggapan adanya pe.nilaian be.rkate.gori se.tuju 

te.rhadap variabe.l kine.rja pe.rusahaan. Se.hingga, hasil tanggapan re.sponde.n dalam 

me.mpe.rhatikan kine.rja pe.rusahaan, variabe.l kine.rja pe.rusahaan pe.rlu dipe.rhatikan, 

dalam me.ndukung manaje.me.n yang te.rbuka dalam me.nyamaikan informasi te.rkait 

ke.bijakan yang diambil agar te.rwujudnya kine.rja pe.rusahaan yang optimal. 

4.2 Pengolahan Data 

Mode.l pe.ne.litian ini yaitu Se.cond Orde.r de.ngan me.tode. the. e.mbe.dde.d two-

stage. approach pada pe.ne.litian ini diolah de.ngan tahapan pe.rtama e.valuasi mode .l 

pe.ngukuran (oute.r mode.l) first orde.r atau low construct me.nggunakan pe.nde.katan 
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re.pe.ate.d indicator dalam me .nge.stimasikan mode.l dan me.ndapatkan skor variable. 

late.n dari tiap dime.nsi Human Capital yaitu individual capability, individual 

motivation, le.ade.rship, organizational climate., dan workgroup e.ffe.ctive.ne.ss se.bagai 

sumbe.r data untuk konstruksi se.cond orde.r atau high construct, ke.dua dilakukan 

e.valuasi mode.l pe.ngukuran (oute.r mode.l) se.cond orde.r atau high construct, tahap 

ke.tiga dilakukan e.valuasi mode.l structural (inne.r mode.l) dan tahap te.rakhir e.valuasi 

ke.baikan dan ke.cocokan mode.l. 

4.2.1 E .valuasi Mode.l Pe.ngukuran (Oute.r Mode.l) First Orde.r  

Adapun e.valuasi mode.l pe.ngukuran First Orde.r atau stage. one. dilakukan untuk 

me.ndapatkan late.nt variable. yang ada pada indikator di Human Capital  yaitu 

individual capability, individual motivation, le.ade.rship, organizational climate., dan 

workgroup e.ffe.ctive.ne.ss yang dimana e.valuasi pada mode.l pe.ngukuran me.liputi 

inte.rnal consiste.ncy re.liability, conve.rge.nt validity, dan discriminant validity. Be.rikut 

me.rupakan hasil akhir mode.l e.valuasi pe.ngukuran first orde.r atau low construct. 

 
Gambar 9. Hasil Akhir Model Pengukuran (Outer Model) First Order 

(Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 
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4.2.1.1 Inte.rnal Consiste.ncy Re.liability First Orde.r 

Krite.ria inte.rnal konsiste.nsi re.liabilitas dapat dilihat dari nilai re.liabilitas suatu 

konstruk me.liputi cronbach alpha dan composite. re.liability. Konstruk dikatakan 

re.liable. jika nilai cronbach alpha ≥ 0,6, composite. re.liability ≥ 0,6. Be.rikut me.rupakan 

nilai inte.rnal consiste.ncy re.liability pada first orde.r. 

Tabel 11. Internal Consistency Reliability (First Order) 

Indikator Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

Kesimpulan 

Individual Capability 0.891 0.892 Re.liabe.l 

Individual Motivation 0.87 0.87 Re.liabe.l 

Le.ade.rship 0.777 0.783 Re.liabe.l 

Organizational Climate. 0.915 0.917 Re.liabe.l 

Workgroup E.ffe.ctive.ne.ss 0.815 0.816 Re.liabe.l 

(Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

 Be.rdasarkan hasil pe.rhitungan nilai Inte.rnal Consiste.ncy Re.liability untuk 

Human Capital de.ngan Indikator individual capability, individual motivation, 

le.ade.rship, organizational climate., dan workgroup e.ffe.ctive.ne.ss te.lah me.me .nuhi 

syarat atau dikatakan re.liable. kare.na yaitu Cronbach Alpha ≥ 0.6, dan Composite . 

Re.liability ≥ 0.6, yang be.rarti instrume.n yang digunakan dalam pe.ne.litian ini sudah 

re.liable.. 

4.2.1.2 Conve.rge.nt Validity First Orde.r  

Validitas konve.rge.n me.ngacu pada se.jauh mana se.buah konstruk mampu untuk 

me.ngukur se.tiap indikatornya. Ukuran re.fle.ksif individual dikatakan tinggi jika 

me.miliki kore.lasi le .bih dari atau sama de.ngan 0,70 de.ngan konstruk yang diukur (Hair 

e.t al., 2022) 

Tabel 12. Outer Loadings (First Order) 
  Individual 

Capability 

Individual 

Motivation 

Leadership Organizational 

Climate 

Workgroup 

Effectiveness 

I.C 1.1 0.796         

I.C 1.2 0.845         

I.C 1.3 0.806         

I.C 1.4 0.861         
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I.C 1.5 0.863         

I.M 2.1   0.787       

I.M 2.2   0.837       

I.M 2.3   0.839       

I.M 2.4   0.779       

I.M 2.5   0.812       

L 3.1     0.836     

L 3.2     0.83     

L 3.3     0.828     

O.C 4.1       0.8   

O.C 4.2       0.868   

O.C 4.3       0.755   

O.C 4.4       0.792   

O.C 4.5       0.819   

O.C 4.6       0.815   

O.C 4.7       0.84   

W.E 5.1         0.857 

W.E 5.2         0.858 

W.E 5.3         0.848 

 (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

 Pe.ngujian validitas konve.rge.n dapat dilakukan de.ngan me.nge.valuasi Ave.rage . 

Variance. E .xtracte.d (AVE .). Me.nurut Hair e.t al. (2022) ke.tika nilai AVE . le.bih be.sar 

dari 0,5 maka konstruk te.rse.but mampu me.nje.laskan le.bih dari 50% varian 

indikatornya. Adapun nilai Ave.rage. Variance. E .xtracte.d (AVE .), yaitu se.bagai be.rikut. 

Tabel 13. Average Variance Extracted (AVE) 

Indikator Average variance extracted (AVE) 

Individual Capability 0.697 

Individual Motivation 0.658 

Le.ade.rship 0.69 
Organizational Climate. 0.662 

Workgroup E.ffe.ctive.ne.ss 0.73 
  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

Be.rdasarkan tabe.l 12 hasil pe.nghitungan Ave.rage. Variance. E .xtracte.d (AVE .), 

nilai AVE . untuk masing-masing variabe.l adalah se.bagai be.rikut: individual capability 

se.be.sar 0,697, individual motivation se.be.sar 0,658, le.ade.rship se.be.sar 0,69, 

organizational climate. se.be.sar 0,662, dan workgroup e.ffe.ctive.ne.ss se.be.sar 0,73. 

Se.mua nilai AVE . ini le.bih be.sar dari ambang batas 0.50, yang me .nunjukkan bahwa 

se.tiap konstruk me.miliki tingkat konsiste.nsi inte.rnal yang me.madai dan mampu 

me.nje.laskan le.bih dari 50% varians dari indikator-indikatornya. De.ngan de.mikian, 

validitas konve.rge.n dari se.mua konstruk ini te.lah te.rpe.nuhi. 
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4.2.1.3 Discriminant Validity First Orde.r  

Krite.ria pe.ngukuran dapat dike.tahui be.rdasarkan nilai Forne.ll-Larcke.r 

crite.rion de.ngan akar AVE . variabe.l le.bih be.sar dari kore.lasi antar variabe.l. Adapun 

hasil Forne.ll-Larcke.r crite.rion pada tahap first orde.r yaitu.  

Tabel 14. Fornell-Larcker criterion 

 Indikator  
Individual 

Capability 

Individual 

Motivation 
Leadership 

Organizational 

Climate 

Workgroup 

Effectiveness 

Individual 

Capability 
0.835         

Individual 

Motivation 
0.644 0.811       

Leadership 0.558 0.625 0.831     

Organizational 

Climate 
0.634 0.618 0.594 0.814   

Workgroup 

Effectiveness 
0.669 0.668 0.594 0.664 0.854 

(Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

Be.rdasarkan Tabe.l di atas, nilai akar kuadrat dari AVE . untuk masing-masing 

konstruk sudah le.bih be.sar dari kore.lasi de.ngan konstruk lainnya yang artinya angka 

te.rse.but sudah me.me.nuhi Forne.ll-Larcke.r crite.rion. 

Krite.ria pe.ngukuran lain yang pe.nting untuk dipe.rhatikan dalam discriminant 

validity adalah he.te.rotrait-monotrait-ratio (HTMT). HTMT adalah me.an dari se.luruh 

hubungan antara indikator lintas konstruk. Me.nurut (Hair e.t al., 2022), nilai maksimum 

kore.lasi HTMT adalah 0,9. Nilai kore.lasi HTMT le.bih dari 0,9 me.nunjukkan 

kurangnya discriminant validty. 

Tabel 15. Heterotrait-Monotrait-Ratio (HTMT) 

 Indikator  
Individual 

Capability 

Individual 

Motivation 
Leadership 

Organizational 

Climate 

Workgroup 

Effectiveness 

Individual 

Capability 
          

Individual 

Motivation 
0.728         

Leadership 0.663 0.748       

Organization

al Climate 
0.697 0.69 0.695     

Workgroup 

Effectiveness 
0.784 0.792 0.734 0.764   

(Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 
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Pada tahap ini, se.tiap konstruk te.lah me.me.nuhi se.mua krite.ria yang dipe.rlukan 

dalam uji discriminant validity se.hingga dapat disimpulkan bahwa masing-masing 

konstruk be.rbe.da se.cara e.mpiris de.ngan konstruk lainnya dan mampu me.nangkap 

fe.nome.na yang tidak diwakili ole.h konstruk lain didalam mode.l. Ole.h kare.na itu, se.tiap 

indikator dinyatakan me.me.nuhi krite.ria uji discriminant validity. 

4.2.2 E .valuasi Mode.l Pe.ngukuran (Oute.r Mode.l) Se.cond Orde.r  

Adapun hasil skor late.nt variable. yang ada pada indikator di Human Capital  

yaitu individual capability, individual motivation, le.ade.rship, organizational climate., 

dan workgroup e.ffe.ctive.ne.ss dijadikan skor indikator variabe.l untuk e.stimasi se.cond 

orde.r. Yang dimana e.valuasi pada mode.l pe.ngukuran me.liputi inte.rnal consiste.ncy 

re.liability, conve.rge.nt validity, dan discriminant validity. Be.rikut me.rupakan hasil 

akhir mode.l e.valuasi pe.ngukuran first orde.r atau low construct. 

 

 
Gambar 10. Hasil Akhir Model Pengukuran (Outer Model) Second Order 

(Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

4.2.2.1 Inte.rnal Consiste.ncy Re.liability Se.cond Orde.r  

Krite.ria inte.rnal konsiste.nsi re.liabilitas dapat dilihat dari nilai re.liabilitas suatu 

konstruk me.liputi Cronbach Alpha dan Composite. Re.liability. Konstruk dikatakan 

re.liable. jika nilai Cronbach Alpha ≥ 0,6, Composite. Re.liability ≥ 0,6. Be.rikut 

me.rupakan nilai Inte.rnal Consiste.ncy Re.liability pada Se.cond Orde.r. 
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Tabel 16. Internal Consistency Reliability (Second Order) 

 Indikator 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability  
Kesimpulan 

Budaya Perusahaan 0.844 0.854 Re.liabe.l 

Human Capital 0.894 0.895 Re.liabe.l 

Kinerja Perusahaan 0.899 0.9 Re.liabe.l 

 (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

 Be.rdasarkan hasil pe.rhitungan nilai Inte.rnal Consiste.ncy Re.liability untuk 

indikator Human Capital, Budaya Pe.rusahaan, dan Kine.rja Pe.rusahaan te.lah 

me.me.nuhi syarat atau dikatakan re.liable. kare.na yaitu Cronbach Alpha ≥ 0.6, dan 

Composite. Re.liability ≥ 0.6, yang be.rarti instrume.n yang digunakan dalam pe.ne.litian 

ini sudah re.liable.. 

4.2.2.2 Conve.rge.nt Validity Se.cond Orde.r 

Validitas konve.rge.n me.ngacu pada se.jauh mana se.buah konstruk mampu untuk 

me.ngukur se.tiap indikatornya. Ukuran re.fle.ksif individual dikatakan tinggi jika 

me.miliki kore.lasi le .bih dari atau sama de.ngan 0,70 de.ngan konstruk yang diukur (Hair 

e.t al., 2022) 

Tabel 17. Outer Loadings (Second Order) 

Indikator 
Budaya 

Perusahaan 

Human 

Capital 

Kinerja 

Perusahaan 

B.P 1.1 0.759   

B.P 1.2 0.881   

B.P 1.3 0.807   

B.P 1.4 0.852   

K.P 1.1   0.851 

K.P 1.2   0.853 

K.P 1.3   0.867 

K.P 1.4   0.831 

K.P 1.5   0.816 

LV Individual Capability  0.835  

LV Individual Motivation  0.85  

LV Leadership  0.8  

LV Organizational Climate  0.843  

LV Workgroup Effectiveness  0.859  

 (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

Pe.ngujian validitas konve.rge.n dapat dilakukan de.ngan me.nge.valuasi Ave.rage . 

Variance. E .xtracte.d (AVE .). Me.nurut Hair e.t al. (2022) ke.tika nilai AVE . le.bih be.sar 

dari 0,5 maka konstruk te.rse.but mampu me.nje.laskan le.bih dari 50% varian 

indikatornya. Adapun nilai Ave.rage. Variance. E .xtracte.d (AVE .), yaitu se.bagai be.rikut. 
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Tabel 18. Average Variance Extracted (AVE) 
Indikator Average variance extracted (AVE) 

Budaya Perusahaan 0.683 

Human Capital 0.702 

Kinerja Perusahaan 0.712 

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

Be.rdasarkan tabe.l 16 hasil pe.nghitungan Ave.rage. Variance. E .xtracte.d (AVE .), 

nilai AVE . untuk masing-masing variabe.l adalah se.bagai be.rikut: human capital 0,702, 

budaya pe.rusahaan 0,683, kine.rja pe.rusahaan 0,712. Se.mua nilai AVE . ini le.bih be.sar 

dari ambang batas 0.50, yang me.nunjukkan bahwa se.tiap konstruk me.miliki tingkat 

konsiste.nsi inte.rnal yang me.madai dan mampu me.nje.laskan le.bih dari 50% varians 

dari indikator-indikatornya. De.ngan de.mikian, validitas konve.rge.n dari se.mua 

konstruk ini te.lah te.rpe.nuhi. 

4.2.2.3 Discriminant Validity Se.cond Orde.r  

Krite.ria pe.ngukuran dapat dike.tahui be.rdasarkan nilai Forne.ll-Larcke.r 

crite.rion de.ngan akar AVE . variabe.l le.bih be.sar dari kore.lasi antar variabe.l. Adapun 

hasil Forne.ll-Larcke.r crite.rion pada tahap first orde.r yaitu.  

Tabel 19. Fornell-Larcker criterion 

Indikator 
Budaya 

Perusahaan 

Human 

Capital 

Kinerja 

Perusahaan 

Budaya Perusahaan 0.826   

Human Capital 0.714 0.838  

Kinerja Perusahaan 0.583 0.598 0.844 

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

Be.rdasarkan Tabe.l di atas, nilai akar kuadrat dari AVE . untuk masing-masing 

konstruk sudah le.bih be.sar dari kore.lasi de.ngan konstruk lainnya yang artinya angka 

te.rse.but sudah me.me.nuhi Forne.ll-Larcke.r crite.rion. 

Krite.ria pe.ngukuran lain yang pe.nting untuk dipe.rhatikan dalam discriminant 

validity adalah he.te.rotrait-monotrait-ratio (HTMT). HTMT adalah me.an dari se.luruh 

hubungan antara indikator lintas konstruk. Me.nurut (Hair e.t al., 2022), nilai maksimum 

kore.lasi HTMT adalah 0,9. Nilai kore.lasi HTMT le.bih dari 0,9 me.nunjukkan 

kurangnya discriminant validty. 
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Tabel 20. Heterotrait-Monotrait-Ratio (HTMT) 

 Indikator 
Budaya 

Perusahaan 

Human 

Capital 

Kinerja 

Perusahaan 

Budaya Perusahaan       

Human Capital 0.819     

Kinerja Perusahaan 0.665 0.665   

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

Pada tahap ini, se.tiap konstruk te.lah me.me.nuhi se.mua krite.ria yang dipe.rlukan 

dalam uji discriminant validity se.hingga dapat disimpulkan bahwa masing-masing 

konstruk be.rbe.da se.cara e.mpiris de.ngan konstruk lainnya dan mampu me.nangkap 

fe.nome.na yang tidak diwakili ole.h konstruk lain didalam mode.l. Ole.h kare.na itu, se.tiap 

indikator dinyatakan me.me.nuhi krite.ria uji discriminant validity. 

4.2.3 E .valuasi Mode.l Struktural (Inne.r Mode.l) 

E .valuasi mode.l struktural be.rkaitan de.ngan pe.ngujian hipote.sis pe.ngaruh 

antara variabe.l pe.ne.litian. Pe.me.riksaan e.valuasi mode.l struktural dilakukan dalam tiga 

tahap, yaitu pe.rtama pe.me.riksaan koline.aritas antara variabe.l, ke.dua adalah pe.ngujian 

hipote.sis antara variabe.l de.ngan me.lihat T statistic atau P-value., jika T statistic hasil 

pe.rhitungan le.bih be.sar dari 1,65 (T tabe.l) atau P-value. hasil pe.ngujian le.bih ke.cil dari 

0,05. Maka te.rdapat pe.ngaruh signifikan antar variabe.l, se.lain itu pe.rlu disampaikan 

hasil signifikansi le.ve.l e.rror se.be.sar 5%, dan ke.tiga adalah nilai F Square. yaitu 

pe.ngaruh variabe.l pada le.ve.l struktural. 

4.2.3.1 Pemeriksaan Kolinearitas Antara Variabel 

Pe.me.riksaan tidak adanya multikoline.aritas antara variabe.l de.ngan ukuran 

Inne.r VIF (Variance. Inflate.d Factor). Nilai Inne.r VIF dibawah 5 me.nunjukan 

multikoline .ar antara variabe.l be.rsifat re.ndah dan tidak me.njadi masalah atau dapat 

diabaikan (Hair e.t al., 2022) 

Tabel 21. Inner VIF 

Indikator Budaya Perusahaan 
Human 

Capital 

Kinerja 

Perusahaan 

Budaya Perusahaan   2.043 

Human Capital 1.000  2.043 

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 
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Se.be.lum dilakukan pe.ngujian hipote.sis mode.l struktural pe.rlu pe.rlu e.valuasi atau 

tidaknya multikolie.ar antara variabe.l yaitu de.ngan ukuran statistik inne.r VIF. Hasil 

e.stimasi me.nunjukan nilai inne.r VIF < 5, maka tingkat multikoline.aritas antara 

variabe.l re.ndah. Hasil ini me.nguatkan hasil e.stimasi parame.te.r dalam PLS-SE.M 

be.rsifat robust (tidak bias). 

4.2.3.2 Pengujian Signifikansi Path Coefficient 

 Pe.ngujian ini dilakukan se.bagai uji hipote.sis pe.ne.litian. Me.lalui prose.s 

bootstrapping dimana jika nilai Tsatistik diatas 1,65 atau P-value. dibawah 0,05 

me.ne.njukan pe.ngaruh signifikan antara variabe.l. Adapun hasil pe.ngujian de.ngan 

bootstrapping antara lain. 

 

 

Tabel 22. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

 Hipotesis 

Path 

Coefficient 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P- values Hasil 

Budaya Perusahaan 

-> Kinerja 

Perusahaan 

0.319 0.338 0.131 2.427 0.015 Dite.rima 

Human Capital -> 

Budaya Perusahaan 
0.714 0.708 0.082 8.697 0 Dite.rima 

Human Capital -> 

Kinerja Perusahaan 
0.37 0.366 0.136 2.726 0.006 Dite.rima 

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

1. Pengujian Hipotesis 1: Human Capital berpengaruh terhadap Kinerja 

Perusahaan 

Pe.ngaruh human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.nunjukan jalur 

koe.fisie.n se.be.sar 0,37, tstatistik 2.726 > ttabe.l 1.65 dan P-value.s 0.015 < 0.050 

yang be.rarti hipote.sis 1 dite.rima. Be.rdasarkan hal te.rse.but maka dapat 

dinyatakan human capital me.miliki pe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja pe.rusahaan. 

2. Pengujian Hipotesis 2: Human Capital berpengaruh terhadap Budaya 

Perusahaan 



61 

 

 

 

Pe.ngaruh human capital te.rhadap budaya pe.rusahaan me.nunjukan jalur 

koe.fisie.n se.be.sar 0.714, tstatistik 8.697 > ttabe.l 1.65 dan P-value.s 0.0 < 0.050 yang 

be.rarti hipote.sis 2 dite.rima. Be.rdasarkan hal te.rse.but maka dapat dinyatakan 

human capital me.miliki pe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja 

pe.rusahaan. 

3. Pengujian Hipotesis 3: Budaya Perusahaan berpengaruh terhadap 

Kinerja Perusahaan 

Pe.ngaruh budaya pe.rusahaan te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.nunjukan jalur 

koe.fisie.n se.be.sar 0.319, tstatistik 2.247 > ttabe.l 1.65 dan P-value.s 0.015 < 0.050 

yang be.rarti hipote.sis 3 dite.rima. Be.rdasarkan hal te.rse.but maka dapat 

dinyatakan Budaya pe.rusahaan me.miliki pe.ngaruh positif dan signifikan 

te.rhadap kine.rja pe.rusahaan. 

Tabel 23. Pengujian Hipotesis Tidak Pengaruh Langsung 

Hipotesis 

Path 

Coefficient 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P-

values 

Human Capital -> 

Budaya Perusahaan -> 

Kinerja Perusahaan 

0.228 0.239 0.101 2.253 0.024 

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

4. Pengujian Hipotesis 3: Human Capital berpengaruh terhadap Kinerja 

Perusahaan melalui Budaya Perusahaan 

Pe.ngaruh human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.lalui budaya 

pe.rusahaan me.nunjukan jalur koe.fisie.n se.be.sar 0.228, tstatistik 2.253 > ttabe.l 1.65 

dan P-value.s 0.00 < 0.024 yang be.rarti hipote.sis 4 dite.rima. Be.rdasarkan hal 

te.rse.but maka dapat dinyatakan human capital me.miliki pe.ngaruh positif dan 

signifikan te.rhadap kine.rja pe.rusahaan. Hal ini me.nunjukkan bahwa budaya 

pe.rusahaan be.rpe.ran se.bagai me.diator dalam hubungan antara human capital 

dan kine.rja pe.rusahaan. De.ngan de.mikian, inve.stasi pada human capital tidak 

hanya me.mbe.rikan e.fe.k langsung te.tapi juga e.fe.k tidak langsung yang 

signifikan me.lalui pe.ningkatan budaya pe.rusahaan. 
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4.2.4 E .valuasi Ke.baikan dan Ke.cocokan Mode.l  

 PLS-SE.M me.rupakan analisis SE .M be.rbasis varian de.ngan tujuan pada 

pe.ngujian te.ori mode.l yang me.nitikbe.ratkan pada studi pre.diksi. Ole.h kare.na itu, maka 

dike.mbangkan ukuran untuk me.nyatakan mode.l yang diajukan dapat dite.rima. Be.rikut 

me.rupakan E .valuasi ke.baikan dan ke.cocokan mode.l yang me.liputi, R square., Q square., 

SRMR, dan PLS pre.dict antara lain: 

4.2.4.1 Uji R Square. 

 R Square. me.rupakan ukuran proporsi nilai variabe.l yang dipe.ngaruhi dan dapat 

atau mampu dije.laskan ole.h variabe.l yang me.mpe.ngaruhinya. Se.makin tinggi nilai R-

square. be.rarti se.makin baik mode.l pre.diksi dari mode.l pe.ne.litian yang diajukan. Pada 

Tabe.l dapat dilihat hasil analisis pe.ngujian te.rhadap nilai. Adapun nilai R square. pada 

pe.ne.litian kali ini antara lain. 

Tabel 24. R Square 

 Variabel R-square 
R-square 

adjusted 

Budaya Perusahaan 0.51 0.504 

Kinerja Perusahaan 0.407 0.392 

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

 Tabe.l di atas me.nunjukkan nilai R-square . untuk dua variabe.l, yaitu budaya 

pe.rusahaan dan kine.rja pe .rusahaan. Nilai R-square. untuk budaya pe.rusahaan se.be.sar 

0,51 me.nunjukkan bahwa 51% variasi dalam budaya pe.rusahaan dije.laskan ole.h 

variabe.l inde.pe.nde.n, se.me.ntara 49% sisanya dipe.ngaruhi ole.h faktor lain di luar mode.l. 

Se.me.ntara itu, kine.rja pe.rusahaan me.miliki R-square. se.be.sar 0,407, yang be.rarti 40,7% 

variasi dalam kine.rja pe.rusahaan dije.laskan ole.h variabe.l inde.pe.nde.n, dan 59,3% 

sisanya dipe.ngaruhi ole.h faktor e.kste.rnal. 

4.2.4.2 Uji Q Square. 

 Dalam uji Q square. agar path mode.l pada pe.ne.litian ini dapat me.lihat hubungan 

dan untuk pre.diksi se.be.rapa baik se.tiap pe.rubahan variabe.l e.ksoge.n mampu 

me.mpre.diksi variabe.l e.ndoge.n, mode.l pe.rlu me.nghasilkan te.muan yang dapat 

dige.ne.ralisasikan. , tapi juga harus dapat digunakan dalam kumpulan data lain (Hair e.t 
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al., 2022). Jika nilai Q square. le.bih be.sar dari 0, 0.25, 0.50, maka makna Q square . 

adalah re.ndah, mode.rat, dan tinggi. 

Tabel 25. Q Square 

Variabel SSO SSE 
Q² (=1-

SSE/SSO) 

Budaya Perusahaan 320 211.99 0.338 

Kinerja Perusahaan 400 289.532 0.276 

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

Be.rdasarkan nilai Q² se.be.sar 0.338 > 0.25 untuk variabe.l budaya pe.rusahaan 

dan 0.276 >0.25 untuk variabe.l kine.rja pe.rusahaan, mode.l me.miliki pre.dictive . 

re.le.vance. yang me.madai. Hal ini me.nunjukkan bahwa mode.l dapat me.mpre.diksi ke.dua 

variabe.l te.rse.but de.ngan baik. 

4.2.4.3 SRMR  

 SRMR (Standarize.d Root Me.an Square. Re.sidual) me.rupakan ukuran fit mode.l 

(ke.cocokan mode.l) yaitu matriks kore.lasi data de.ngan matriks kore.lasi taksiran 

me.miliki pe.rbe.daan. 

Tabel 26. SRMR 
  Saturated model Estimated model 

SRMR 0.057 0.057 

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

Hasil uji Standardize.d Root Me.an Square. Re.sidual (SRMR) me.nunjukkan 

bahwa nilai SRMR untuk saturate.d mode.l dan e.stimate.d mode.l sama, yaitu 0,057. Nilai 

ini be.rada di bawah ambang batas 0,08, yang me.ngindikasikan bahwa ke.dua mode .l 

me.miliki ke.cocokan yang baik de.ngan data. Kare.na nilai SRMR ide.ntik, tidak ada 

pe.rbe.daan ke.cocokan antara saturate.d mode.l dan e.stimate.d mode.l, se.hingga ke.duanya 

dianggap me.miliki ke.se.suaian yang sangat baik te.rhadap data yang digunakan. 

4.2.4.4  PLS Pre.dict 

 PLS Pre.dict me.rupakan me.rupakan me .tode. yang digunakan untuk 

me.mvalidasi bahwa mode.l PLS yang diajukan me.mpunyai daya pre.diksi. Antara lain 

Tabel 27. PLS Predict 

Indikator 
PLS-

SEM_RMSE  

PLS-

SEM_MAE  
LM_RMSE  LM_MAE  

B.P 1.1  0.714  0.591  0.748  0.625  

B.P 1.2  0.673  0.582  0.707  0.599  
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B.P 1.3  0.639  0.544  0.664  0.559  

B.P 1.4  0.653  0.561  0.669  0.573  

K.P 1.1  0.759  0.640  0.801  0.658  

K.P 1.2  0.785  0.671  0.827  0.700  

K.P 1.3  0.847  0.731  0.883  0.737  

K.P 1.4  0.806  0.665  0.822  0.674  

K.P 1.5  0.805  0.688  0.843  0.703  

  (Sumbe.r: Data olahan SmartPLS Ve.rsi 4, 2024) 

 Be.rdasarkan hasil pe.ngolahan se.bagian be.sar nilai RMSE . dan MAE . untuk 

mode.l PLS le.bih re.ndah dibandingkan de.ngan mode.l re.gre.si line.ar. Hal ini 

me.nunjukkan bahwa mode.l PLS yang diajukan me.mpunyai ke.kuatan pre.diksi me.dium. 
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BAB V 

ANALISA DAN PEMBAHASAN 

 

 

5.1 Pengaruh Human Capital  (X) terhadap Budaya Perusahaan (Z) pada PT. 

XYZ 

Human capital me.rupakan me.njadi manusia yang de.ngan pribadi dipinjamkan 

pada pe.rusahaan de.ngan ke.mampuan pribadinya, pe.nge.tahuan, komitme.n se.rta 

pe.ngalaman pribadinya. Me.skipun tak se.mata-mata diamati dari tiap individu namun 

juga se.laku tim ke.rja yang me.mpunyai hubungan pribadi yang baik pada luar ataupun 

dalam pe.rusahaannya (Sitorus, 2024) 

Be.rdasarkan hasil uji yang dilakukan dalam pe.ngolahan data pada pe.ne.litian 

ini me.nunjukan bahwa Human capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

budaya pe.rusahaan karyawan PT. XYZ. Hal ini dapat ditujukan de.ngan nilai path 

coe.fficie.nt se.be.sar 0.714 me.nurut (Cohen, 1988) dapat dikate.gorikan se.bagai 

hubungan se.dang, tstatistik 8.697 > ttabe.l 1.65 dan P-value.s 0.0 < 0.050.  Se.hingga 

hipote.sis pe.rtama yaitu human capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

budaya pe.rusahaan dapat dite.rima dan hasil pe.ne.litian ini dapat me.njadi dasar bagi 

manaje.me.n PT. XYZ dalam me .rancang ke.bijakan pe.nge.lolaan sumbe.r daya manusia 

yang le.bih e.fe.ktif guna me.mpe.rkuat budaya pe.rusahaan yang positif dan produktif. 

Adapun hasil pe.ne.litian yang se.jalan de.ngan kajian pe.ne.litian te.rdahulu 

me.mbahas te.rkait pe.ngaruh human capital te.rhadap budaya pe.rusahaan yang dilakukan 

ole.h (Anisa P.N., 2023) dan me.nyatakan bahwa human capital be.rpe.ngaruh positif dan 

signifikan te.rhadap budaya pe.rusahaan. Hal te.rse.but me.ngindikasi dan me.mpe.rkuat 

bahwa human capital yang dite.rapkan dalam me.ngingkatkan budaya pe.rusahaan 

sangat be.rpe.ngaruh dan me.njadi faktor pe.ne.ntu bagi pe.ningkatan dan pe.nurunan di PT. 

XYZ de.ngan karakte.ristik re.sponde.n pe.ne.litian yaitu pe.gawai te.tap yang me.miliki 

karakte.ristik je.nis ke.lamin pe.re.mpuan se.banyak 45 re.sponde.n atau (56%), usia  
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me.miliki mayoritas re.sponde.n be.rdasarkan umur yaitu se.banyak 45 re.sponde.n atau 

(75%), dan mayoritas me.miliki pe.ndidikan SLTA yaitu se.banyak 60 re.sponde.n atau 

(75%). 

5.2 Pengaruh Human Capital  (X) terhadap Kinerja Perusahaan (Y) pada PT. 

XYZ 

Kine.rja pe.rusahaan me.rupakan se.suatu yang dihasilkan ole.h pe.rusahaan 

dalam pe.riode. te.rte.ntu de.ngan me.ngacu ke.pada standar yang dite.tapkan dan 

pe.ngukuran aktivitas kine.rja pe.rusahaan dirancang untuk me.naksir bagaimana hasil 

akhir yang dicapai. Tujuan kine.rja pe.rusahaan untuk me.motivasi pe.rsonal me .ncapai 

sasaran organisasi  (Hama, 2020). 

Be.rdasarkan hasil uji yang dilakukan dalam pe.ngolahan data pada pe.ne.litian 

ini me.nunjukan bahwa Human capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

budaya pe.rusahaan karyawan PT. XYZ. Hal ini dapat ditujukan de.ngan nilai path 

coe.fficie.nt se.be.sar 0,37 me.nurut (Cohen, 1988) dapat dikate.gorikan se.bagai hubungan 

se.dang, tstatistik 2.726 > ttabe.l 1.65 dan P-value.s 0.015 < 0.050.  Se.hingga hipote.sis 

pe.rtama yaitu human capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap budaya 

pe.rusahaan dapat dite.rima dan hasil pe.ne.litian ini dapat me.njadi dasar bagi manaje.me.n 

PT. XYZ dalam me.rancang ke.bijakan pe.nge.lolaan sumbe.r daya manusia yang le.bih 

e.fe.ktif guna me.mpe.rkuat budaya pe.rusahaan yang positif dan produktif. 

Adapun hasil pe.ne.litian yang se.jalan de.ngan kajian pe.ne.litian te.rdahulu 

me.mbahas te.rkait pe.ngaruh human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan yang dilakukan 

ole.h (Fernando. W.H.M, 2020) de.ngan hasil koe.fisie.n jalur se.be.sar 0.485 de.ngan p-

value.s se.be.sar 0.001, te.rdapat juga pe.ne.litian dari (Wirawan, 2017) hasil koe.fisie.n 

jalur yang didapatkan dari ke.dua variabe.l te.rse.but se.be.sar 0.349 se.hingga dapat 

me.nyatakan bahwa human capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja 

pe.rusahaan. Hal te.rse.but me.ngindikasi dan me.mpe.rkuat bahwa human capital yang 

dite.rapkan dalam me.ngingatkan kine.rja pe.rusahaan sangat be.rpe.ngaruh dan me.njadi 

faktor pe.ne.ntu bagi pe.ningkatan dan pe.nurunan di PT. XYZ de.ngan karakte.ristik 

re.sponde.n pe.ne.litian yaitu pe.gawai te.tap yang me.miliki karakte.ristik je.nis ke.lamin 
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pe.re.mpuan se.banyak 45 re.sponde.n atau (56%), usia me.miliki mayoritas re.sponde.n 

be.rdasarkan umur yaitu se.banyak 45 re.sponde.n atau (75%), dan mayoritas me.miliki 

pe.ndidikan SLTA yaitu se.banyak 60 re.sponde.n atau (75%). 

 

5.3 Pengaruh Budaya Perusahaan (Z) terhadap Kinerja Perusahaan (Y) 

pada PT. XYZ 

Kine.rja adalah fungsi dari ke.mampuan suatu organisasi untuk me.mpe.role .h 

dan me.nge.lola sumbe.r daya de.ngan be.be.rapa cara be.rbe.da untuk me.ngambangkan 

kompe.titif. Kine.rja pe.rusahaan sangat pe.nting bagi manaje.me.n kare.na me.rupakan 

hasil yang te.lah dicapai ole.h individu atau se.ke.lompok individu dalam organisasi yang 

te.rkait de.ngan we.we.nang dan tanggung jawab dalam me.ncapi tujuan (Hartini, 2019). 

Be.rdasarkan hasil uji yang dilakukan dalam pe.ngolahan data pada pe.ne.litian 

ini me.nunjukan bahwa budaya pe.rusahaan be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja pe.rusahaan karyawan PT. XYZ. Hal ini dapat ditujukan de.ngan nilai path 

coe.fficie.nt se.be.sar 0.319 me.nurut (Cohen, 1988) dapat dikate.gorikan se.bagai 

hubungan se.dang, tstatistik 2.247 > ttabe.l 1.65 dan P-value.s 0.015 < 0.050.  Se.hingga 

hipote.sis pe.rtama yaitu budaya pe.rusahaan be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja pe.rusahaan dapat dite.rima dan hasil pe.ne.litian ini dapat me.njadi dasar bagi 

manaje.me.n PT. XYZ dalam me .rancang ke.bijakan pe.nge.lolaan sumbe.r daya manusia 

yang le.bih e.fe.ktif guna me.mpe.rkuat budaya pe.rusahaan yang positif dan produktif. 

Adapun hasil pe.ne.litian yang se.jalan de.ngan kajian pe.ne.litian te.rdahulu 

me.mbahas te.rkait pe.ngaruh budaya pe.rusahaan te.rhadap kine.rja pe.rusahaan yang 

dilakukan ole.h (Paramita e.t al., 2020), hasil yang didapatkan pada koe.fisie.n jalur 

se.be.sar 0,580 se.hingga me.nyatakan bahwa budaya pe.rusahaan dan kine.rja pe.rusahaan 

be.rpe.ngaruh, se.lain itu pe.ne.litian yang dilakukan (Prayogo, 2019.) hasil yang 

didapatkan dari ke.dua variabe.l te.rse.but se.be.sar 0.943 de.ngan p-value. 0.011 se.hingga 

dapat me.nyatakan bahwa budaya pe.rusahaan be.rpe.ngaruh positif dan signifikan 

te.rhadap kine.rja pe.rusahaan.hal te.rse.but me.ngindikasi dan me.nyatakan bahwa budaya 

pe.rusahaan yang dite.rapkan dalam me.ngingkatkan kine.rja pe.rusahaan sangat 
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be.rpe.ngaruh dan me.njadi faktor pe.ne.ntu bagi pe.ningkatan dan pe.nurunan di PT. XYZ 

de.ngan karakte.ristik re.sponde.n pe.ne.litian yaitu pe.gawai te.tap yang me.miliki 

karakte.ristik je.nis ke.lamin pe.re.mpuan se.banyak 45 re.sponde.n atau (56%), usia  

me.miliki mayoritas re.sponde.n be.rdasarkan umur yaitu se.banyak 45 re.sponde.n atau 

(75%), dan mayoritas me.miliki pe.ndidikan SLTA yaitu se.banyak 60 re.sponde.n atau 

(75%). 

 

5.4 Pengaruh Human Capital  (X) terhadap Kinerja Perusahaan (Y) melalui 

Budaya Perusahaan (Z) pada PT. XYZ 

Human capital me.rupkan sumbe.r ke.hidupan dalam modal inte.le.ktual, sumbe.r 

dari innovation dan improve.me.nt te.tapi sulit untuk diukur. Human capital juga 

me.nce.rminkan ke.mampuan pe.rusahaan dalam me.ngahasilkan solusi be.rdasarkan 

pe.nge.tahuan tiap individu dalam pe.rusahaan (Hadiyan, 2021). 

Be.rdasarkan hasil uji yang dilakukan dalam pe.ngolahan data pada pe.ne.litian 

ini me.nunjukan bahwa budaya pe.rusahaan be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja pe.rusahaan karyawan PT. XYZ. Hal ini dapat ditujukan de.ngan nilai path 

coe.fficie.nt se.be.sar 0.228 me.nurut (Cohen, 1988) dapat dikate.gorikan se.bagai 

hubungan re.ndah, tstatistik 2.253 > ttabe.l 1.65 dan P-value.s 0.00 < 0.024.  Be.rdasarkan 

hal te.rse.but maka dapat dinyatakan human capital me.miliki pe.ngaruh positif dan 

signifikan te.rhadap kine.rja pe.rusahaan. Hal ini me.nunjukkan bahwa budaya 

pe.rusahaan be.rpe.ran se.bagai me.diator dalam hubungan antara human capital dan 

kine.rja pe.rusahaan. De.ngan de.mikian, inve.stasi pada human capital tidak hanya 

me.mbe.rikan e.fe.k langsung te.tapi juga e.fe.k tidak langsung yang signifikan me.lalui 

pe.ningkatan budaya pe.rusahaan. 

Adapun hasil pe.ne.litian yang se.jalan de.ngan kajian pe.ne.litian te.rdahulu 

me.mbahas te.rkait pe.ngaruh Human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.lalui 

budaya pe.rusahaan se.bagai variabe.l inte.rve.ning yang dilakukan ole.h (Sitorus, 2024) 

hasil hubungan yang didapatkan dari ke.dua variabe.l te.rse.but yang dinilai dari koe.fisie.n 

jalur se.be.sar 9.028 dan p-value.s se.be.sar 0.001 se.hingga me.nyatakan bahwa human 
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capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.lalui budaya 

pe.rusahaan .hal te.rse.but me.ngindikasi dan me.mpe.rkuat bahwa budaya pe.rusahaan 

yang dite.rapkan dalam me.ngingkatkan kine.rja pe.rusahaan sangat be.rpe.ngaruh dan 

me.njadi faktor pe.ne.ntu bagi pe.ningkatan di PT. XYZ de.ngan karakte.ristik re.sponde.n 

pe.ne.litian yaitu pe.gawai te.tap yang me.miliki karakte.ristik je.nis ke.lamin pe.re.mpuan 

se.banyak 45 re.sponde.n atau (56%), usia  me.miliki mayoritas re.sponde.n be.rdasarkan 

umur yaitu se.banyak 45 re.sponde.n atau (75%), dan mayoritas me.miliki pe.ndidikan 

SLTA yaitu se.banyak 60 re.sponde.n atau (75%). 

  



70 

 

 

 

BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN  

 

 

6.1 Kesimpulan 

Be.rdasarkan hasil pe.ne.litian yang te.lah me.lalui tahap analisis data dan 

pe.mbahasan me.nge.nai pe.ngaruh human capital te.rhadap kine.rja pe.rusahaan me.lalui 

budaya pe.rusahaan se.bagai variabe .l inte.rve.ning pada PT. XYZ, maka dapat ditarik 

ke.simpulan se.bagai be.rikut: 

1. Human Capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap budaya 

pe.rusahaan se.be.sar path coe.fficie.nt 0,714, Tstatistic 8,697, P-value.s 0,0 < 

0.05 karyawan PT. XYZ 

2. Human Capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja 

pe.rusahaan se.be.sar path coe.fficie.nt 0,37, Tstatistic 2,727, P-value.s 0,0 < 

0.05 karyawan PT. XYZ 

3. Human Capital be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap kine.rja 

pe.rusahaan karyawan me.lalui budaya pe.rusahaan se.bagai variabe.l 

inte.rve.ning se.be.sar path coe.fficie.nt 0,228, Tstatistic 2,253, P-value.s 0,024 

< 0.05 PT. XYZ 

6.2 Saran 

Be.rdasarkan hasil ke.simpulan pe.ne.litian, maka dalam hal ini pe.nulis dapat 

me.mbe.rikan masukan se.bagai be.rikut: 

1. Disarankan untuk pe.ne.litian se.lanjutnya me.nambahkan variabe.l lain, 

se.pe.rti likuiditas, komitme.n pe.rusahaan, lingkungan ke.rja, rasio le.ve.rage., 

dan ukuran pe.rusahaan yang diharapkan dapat me.ningkatkan dan 

me.mpe.rluas faktor lainnya dalam me.mpe.ngaruhi kine.rja pe.rusahaan 

diluar variabe.l yang di te.liti. 
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2. Disarankan agar PT. XYZ me.ne.rapakan dan me.nye.suaikan ke.mbali 

budaya pe.rusahaan dalam pe.ne.litian ini de.ngan me.nimbang visi dan misi 

pe.rusahaan se.rta me.nye.suaikan de.ngan variabe.l budaya pe.rusahaan 

se.bagai re.fe.re.nsi. 

3. Disarankan de.ngan me.nambahkan upgrading dan pe.latihan te.rhadap 

karyawan dikare.nakan human capital me.mpunyai nilai yang re.ndah. 
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Lampiran I. Kuisione.r Pe.ne.litian  

 

Kuisioner Penelitian  

 

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

Bapak/Ibu/Saudara/i Karyawan PT XYZ yang te.rhormat: 

Be.rsama ini saya Arie.f Fathurrahman (3333200110) me.mohon ke.se.diaan 

Bapak/Ibu/Saudara/i untuk me.mbantu pe.ne.litian ini me.nge.nai "Pe.ngaruh Human 

Capital  te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan me.lalui Budaya Ke.rja se.bagai Variabe.l 

Inte.rve.ning" de.ngan me.ngisi daftar kue.sione.r yang dibe.rikan. Informasi yang 

dibe.rikan se.bagai data pe.ne.litian dalam rangka pe.nyusunan skripsi pada program 

Sarjana Te.knik Industri Unive.rsitas Sultan Age.ng Tirtayasa.  

Be.sar harapan saya atas partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/i te.rhadap pe.ngisian kue.sione.r 

ini kare.na jawaban Bapak/Ibu/Saudara/i te.rse.but me.rupakan kontribusi yang be.rharga 

baik bagi pe.ne.liti, akade.mik, maupun pe.rusahaan. Atas pe.rhatian dan partisipasi 

Bapak/Ibu/Saudara/i, saya ucapkan Te.rima Kasih. Be.rikut saya lampirkan Link 

pe.ngisian kuisione.r se.bagai be.rikut: 

 

Te.rimakasih atas waktunya,  

Wassalamu'alaikum warahmatullahi wabarakatuh Se.moga Se.hat dan 

dilancarkan aktivitasnya. 
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Berikut ini kriteria penilaian : 

Tingkat Pe.rse.psi : Me.rupakan nilai se.suai de.ngan kondisi yang ada dan dialami atau 

dirasakan 

1 = Sangat Tidak Se.tuju 

2 = Tidak Se.tuju  

3 = Ne.tral 

4 = Se.tuju 

5 = Sangat Se.tuju 

 

A. Human Capital 

No Pe.rnyataan 
Alte.rnatif Jawaban 

1 2 3 4 5 

1 Saya dapat me.ngatasi tantangan pe.ke.rjaan de.ngan 

ke.mampuan yang saya miliki. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

2 Saya me.miliki pe.mahaman te.knis yang baik te.rkait 

de.ngan pe.ke.rjaan saya. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

3 Saya me.manfaatkan pe.ngalaman se.be.lumnya untuk 

me.ngatasi masalah dalam pe.ke.rjaan 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

4 Saya me.miliki kontak pe.rsonal yang dapat me.mbantu 

saya dalam pe.ke.rjaan saya jika dipe.rlukan 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

5 Nilai-nilai yang saya anut me.mpe.ngaruhi cara saya 

be.ke.rja dan be.rinte.raksi di te.mpat ke.rja. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

6 Saya me.rasa puas saat be.rhasil me.nye.le.saikan tugas-tugas 

pe.ke.rjaan saya de.ngan baik. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

7 Atasan saya me.mbe.rikan pe.ngakuan atas pre.stasi yang 

saya capai dalam pe.ke.rjaan. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

8 Saya dibe.rikan tanggung jawab yang se.suai de.ngan 

ke.mampuan dan ke.pe.rcayaan diri saya di te.mpat ke.rja. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

9 Saya me.miliki ke.we.nangan untuk me.ngambil ke.putusan 

dalam pe.ke.rjaan saya se.hari-hari. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 
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10 Pe.rusahaan me.nye.diakan ke.se.mpatan untuk 

pe.nge.mbangan diri dan pe.ningkatan ke.te.rampilan saya. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

11 Pe.mimpin di te.mpat ke.rja saya me.njaga hubungan yang 

baik de.ngan para bawahan. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

12 Pe.mimpin saya me.mbe.rikan arahan yang je.las te.ntang 

struktur tugas yang pe.rlu saya se.le.saikan. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

13 Pe.mimpin di pe.rusahaan saya dihormati dan me.miliki 

pe.ngaruh yang positif dalam tim. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

14 Struktur organisasi di pe.rusahaan saya me.ndukung 

ke.lancaran prose.s ke.rja dan komunikasi. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

15 Saya me.rasa me.miliki tanggung jawab yang je.las dalam 

pe.ran saya di pe.rusahaan 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

16 Manaje.me.n me.mbe.rikan pe.rhatian te.rhadap ke.butuhan 

dan ke.se.jahte.raan karyawan. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

17 Saya me.ne.rima pe.nghargaan yang se.suai atas kontribusi 

yang saya be.rikan ke.pada pe.rusahaan. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

18 Pe.rusahaan saya me.miliki siste.m pe.ngambilan ke.putusan 

yang je.las dan transparan. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

19 Pe.rusahaan me.nye.diakan fasilitas yang me.madai untuk 

me.nunjang ke.giatan ke.rja. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

20 Pe.rusahaan me.miliki ke.bijakan yang baik dalam 

me.nye.le.saikan konflik di te.mpat ke.rja. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

21 Anggota ke.lompok ke.rja saya me.miliki pe.ngalaman yang 

be.ragam yang me.ndukung pe.nye.le.saian tugas de.ngan 

baik. 

⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

22 Ke.lompok ke.rja kami me.miliki tujuan yang je.las dan 

dipahami ole.h se.luruh anggota. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

23 Kami be.ke.rja sama de.ngan baik, dan se.tiap anggota 

me.miliki pe.nde.katan yang me.ndukung pe.ncapaian tujuan 

be.rsama 

⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 
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B. Budaya Pe.rusahaan 

No Pe.rnyataan 
Alte.rnatif Jawaban 

1 2 3 4 5 

1 Dalam organisasi ini orang me.ncurahkan se.luruh 

ke.mampuannya untuk be.ke.rja 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

2 Dalam organisasi se.dikit pe.rhatian te.rhadap masalah 

pribadi karyawan 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

3 Para anggota be.rsikap hangat (ramah) dalam pe.rgaulan. ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

4 Pe.rte.muan (rapat) dilakukan te.pat waktu ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

 

C. Kine.rja Pe.rusahaan 

No Pe.rnyataan 
Alte.rnatif Jawaban 

1 2 3 4 5 

1 Pe.rbaikan fasilitas ke.rja me.mbuat suasana ke.rja le.bih nyaman 
dan e.fe.ktif 

⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

2 Komunikasi antar tim di te.mpat ke.rja be.rjalan de.ngan lancar 

dan e.fe.ktif. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

3 Manaje.me.n pe.rusahaan se.lalu te.rbuka dalam me.nyampaikan 

informasi te.rkait ke.bijakan yang diambil. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

4 Pe.rusahaan me.mpe.rhatikan ke.amanan di te.mpat ke.rja untuk 

ke.nyamanan karyawan. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 

5 Pe.rusahaan se.lalu me.ngawasi dan me.nge.lola pe.nge.luaran 

de.ngan baik untuk me.ningkatkan e.fisie.nsi. 
⃝ ⃝ ⃝ ⃝ ⃝ 
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Lampiran II. Foto Produk dan Ke.giatan  
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