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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.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara human capital terhadap
Kinerja perusahaan dengan budaya perusahaan sebagai variabel intervening. Human
capital yang terdiri dari individual capability, individual motivation, leadership,
organizational climate, dan workgroup effectiveness dianggap memiliki peran penting
dalam meningkatkan kinerja perusahaan. Budaya perusahaan berperan sebagai faktor
yang dapat memperkuat atau melemahkan dampak human capital terhadap kinerja
perusahaan. Metode penelitian yang digunakan adalah Structural Equation Modeling
dengan pendekatan Partial Least Square (SEM-PLS). Penelitian ini dilakukan pada PT.
XYZ yang bergerak di bidang jasa penyediaan layanan sewa mesin fotokopi dan
produk promosi. Data dikumpulkan melalui survei dengan kuesioner yang diisi oleh
karyawan —perusahaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa human capital
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan. Selain itu, budaya
perusahaan juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan
serta memediasi hubungan antara human capital dan Kinerja perusahaan. Dengan
demikian, peningkatan kualitas sumber daya manusia yang disertai dengan budaya
perusahaan yang kuat dapat meningkatkan Kinerja perusahaan secara keseluruhan.
Penelitian ini memberikan implikasi bagi manajemen  perusahaan untuk lebih
memperhatikan pengelolaan human capital dan penguatan budaya perusahaan guna
mencapai kinerja yang optimal.

Kata kunci: Human Capital, Kinerja Perusahaan, Budaya Perusahaan, SEM-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 relationship between human capital and company
performance with corporate culture as an intervening variable. Human capital
consisting of individual capability, individual motivation, leadership, organizational
climate, and workgroup effectiveness is considered to have an important role in
improving company performance. Corporate culture acts as a factor that can
strengthen or weaken the impact of human capital on company performance. The
research method used is Structural Equation Modeling with the Partial Least Square
(SEM-PLS) approach. This research was conducted at PT XYZ which is engaged in
providing copier rental services and promotional products. Data was collected through
a survey with a questionnaire filled out by company employees. The results showed
that human capital has a positive and significant effect on company performance. In
addition, corporate culture also has a positive and significant effect on company
performance and mediates the relationship between human capital and company
performance. Thus, improving the quality of human resources accompanied by a strong
corporate culture can improve overall company performance. This study provides
implications for company management to pay more attention to managing human
capital and strengthening corporate culture in order to achieve optimal performance.

Keywords: Human Capital, Corporate Performance, Corporate Culture, SEM-PLS
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RINGKASAN

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.

Latar Belakang Perkembangan industri yang semakin pesat menuntut perusahaan
untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia (human capital) agar dapat bersaing
di pasar. Sumber daya manusia yang memiliki pengetahuan, keterampilan, dan
motivasi tinggi berperan penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Selain itu, budaya
perusahaan juga berfungsi sebagai faktor pendukung dalam meningkatkan kinerja
perusahaan.

Rumusan Masalah Penelitian ini mengajukan tiga pertanyaan utama: (1) Bagaimana
pengaruh human capital terhadap kinerja perusahaan? (2) Bagaimana pengaruh human
capital terhadap budaya perusahaan? (3) Bagaimana budaya perusahaan memediasi
hubungan antara human capital dan Kinerja perusahaan?
Tujuan Penelitian Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menganalisis
hubungan antara human capital terhadap Kkinerja perusahaan, mengidentifikasi
pengaruh human capital terhadap budaya perusahaan, serta memahami bagaimana
budaya perusahaan memediasi hubungan tersebut.
Metode Penelitian Penelitian ini dilakukan pada PT. XYZ yang bergerak di industri
jasa penyewaan mesin fotokopi dan produk promosi. Data dikumpulkan melalui survei
dengan kuesioner yang diisi oleh karyawan perusahaan. Teknik analisis yang
digunakan adalah Structural Equation Modeling dengan pendekatan Partial Least
Square (SEM-PLS), yang memungkinkan pengujian hubungan antar variabel secara
simultan.

Hasil Penelitian Hasil penelitian menunjukkan bahwa human capital berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan. Selain itu, budaya perusahaan juga
berperan penting dalam meningkatkan kinerja perusahaan serta bertindak sebagai
variabel intervening yang memperkuat hubungan antara human capital dan kinerja
perusahaan.

Kesimpulan Penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kualitas sumber daya
manusia yang didukung oleh budaya perusahaan yang kuat dapat meningkatkan kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Oleh karena itu, perusahaan perlu melakukan strategi
yang tepat dalam mengelola human capital dan membangun budaya kerja yang positif
agar dapat mencapai daya saing yang lebih tinggi di pasar.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Perkembangan industri penjualan barang dan jasa tumbuh dengan pesat.
Perkembangan industri yang dinamis tersebut berdampak terhadap peningkatan
permintaan terhadap barang dan jasa kebutuhan konsumen. Hal demikian menciptakan
persaingan yang ketat antara pemilik perusahaan barang dan jasa satu dengan lainnya,
sehingga mendorong perusahaan tersebut untuk berkembang mengikuti perkembangan
industridan teknologi saat ini. Perusahaan dituntut meningkatkan kualitas sumber daya
manusia yang dimiliki agar mencapai tujuan perusahaan. Menurut penelitian Fauzi et
al. (2023),et a menyatakan bahwa kualitas total merupakan faktor utama dalam revolusi
bisnis yang telah membuktikan dirinya menjadi salah satu bisnis yang paling kuat
penjualan dan pertumbuhan pendapatan, pekerjaan baru yang benar-benar baik dan
ekspansi bisnis berbasis dan berkelanjutan pada abad ke-20 sehingga kini kualitas
menjadi faktor penting di persaingan global.

Sumber daya manusia merupakan unsur utama dalam suatu organisasi
dibandingkan unsur sumber daya lainnya seperti modal dan teknologi karena unsur lain
juga dapat dikuasai oleh manusia. Dalam suatu organisasi, peran sumber daya manusia
yang memiliki pengetahuan, keterampilan dan kemampuan, serta kinerja yang baik
untuk mencapai hasil dan tujuan organisasi sangatlah penting (Susan, 2019) . Sumber
daya manusia memegang peranan. yang sangat penting dalam suatu perusahaan.
Kemampuan suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya sangat bergantung pada
kemampuan karyawannya dalam melaksanakan tugas yang diberikan. Segala sesuatu
yang mempengaruhi karyawan harus menjadi penting bagi manajemen perusahaan jika
mereka ingin melakukan pekerjaannya secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan

perusahaan. Sumber daya manusia merupakan modal perusahaan yang paling berharga



dan penting, karena berperan sebagai perencana dan pelaksana dalam seluruh aktivitas
perusahaan (Adelia & Mujiati, 2016).

Perusahaan merupakan organisasi yang berperan sebagai wadah sekelompok
manusia yang saling berinteraksi dalam memenuhi visi, misi, dan tujuan bersama
dalam skala besar. Perusahaan perlu mempunyai strategi yang mampu melakukan
transformasi dan inovasi agar perusahaan tidak tertinggal oleh perkembangan zaman.
Persaingan dalam dunia kerja semakin meningkat dan mengharuskan perusahaan untuk
meningkatkan kinerja perusahaannya, sehingga dapat menciptakan suatu produk atau
jasa yang berkualitas (Ekhsan, 2019). Jika perusahaan ingin adanya peningkatan
kinerja pada perusahaan, maka perlu dilakukannya pengelolaan sumber daya manusia
dengan baik untuk mengidentifikasi berbagai macam faktor yang mempengaruhi
Kinerja perusahaan.

Dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi .suatu organisasi
diperlukannya kinerja yang merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan serta perencanaan strategis suatu
perusahaan (Wiratama et al., 2022). Menurut (Galib & Hidayat, 2018) mengungkapkan
bahwa kinerja perusahaan adalah hasil dari serangkaian proses bisnis yang mana
dengan pengorbanan berbagai macam sumber daya yaitu bisa sumber daya manusia
dan juga keuangan perusahaan. Apabila Kinerja perusahaan meningkat, bisa dilihat dari
gencarnya kegiatan perusahaan dalam rangka untuk menghasilkan keuntungan yang
sebesar-besarnya. Keuntungan atau laba yang dihasilkan tentu akan berbeda tergantung
dengan ukuran perusahaan yang bergerak. Berdasarkan dari proses meningkatkan
penghasilan laba atau keuntungan. (Paramarta et al., 2023) menyatakan kesuksesan
suatu perusahaan dalam menghadapi persaingan pasar ditentukan oleh Human Capital
sehingga perusahaan dianjurkan untuk meningkatkan kualitas karyawan untuk
mencapai kinerja perusahaan yang unggul dan dapat bersaing.

Penyebutan Human Capital untuk sumber daya manusia belum banyak dianut
oleh kalangan pelaku padahal peran sumber daya manusia terhadap kinerja suatu

perusahaan sangat menentukan. Sumber daya manusia merupakan modal suatu



perusahaan yang dapat berkembang dengan waktu dan dinamika lingkungan bisnis
serta ilmu pengetahuan. Selain itu keunggulan sumber daya manusia dalam strategi
bersaing suatu perusahaan antara lain: kemampuan inovasi dan entrepreneurship,
kualitas yang unik, keahlian yang khusus, pelayanan yang berbeda dan kemampuan
produktivitas yang dapat dikembangkan sesuai kebutuhan dalam penelitian (Paramarta
et al., 2023). Organisasi tidak dapat menciptakan pengetahuannya sendiri tanpa inisiatif
dari individu yang terlibat dalam organisasi. Human Capital merupakan kombinasi dari
pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan
tugasnya sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan. Pembentukan
nilai tambah yang dikontribusikan oleh human capital dalam menjalankan tugas dan
pekerjaannya akan memberikan sustainable revenue di masa akan datang bagi suatu
organisasi (Paramarta et al., 2023).

Sumber daya manusia atau human capital memiliki lima komponen yaitu
individual capability, individual motivation, leadership, the organizational climate,
dan workgroup effectiveness (Paramarta et al., 2023). Setiap komponen memiliki
peranan yang berbeda dalam menciptakan human capital perusahaan yang akan
menentukan nilai sebuah perusahaan. Oleh karena itu, mengingat peran SDM yang
begitu besar dalam perusahaan, maka, manajemen perusahaan harus lebih proaktif
menjadikan SDM-nya sebagai human capital yang perlu diberi perhatian dan
pengembangan secara terus menerus sesuai dengan kedinamisan lingkungan bisnis.

Menurut (Sitorus & Siregar, 2024) budaya suatu perusahaan dibentuk oleh
berbagai nilai, yaitu norma, dan asumsi anggota tentang realitas tetapi dipahami lebih
dari sekedar jumlah elemen bersama. Budaya merupakan kumpulan nilai dan norma
yang dimiliki oleh orang-orang dan kelompok-kelompok dalam suatu organisasi dan
mengontrol cara mereka berinteraksi satu sama lain dan para pemangku kepentingan
di luar organisasi (Agusinta et al., 2017). Budaya perusahaan merupakan mekanisme
peraturan dan konsep tidak berwujud, individu bersatu ke dalam struktur sosial dan
dapat digunakan oleh pimpinan perusahaan dalam mempengaruhi karyawan dan

operasi organisasi. Budaya perusahaan memiliki visi jelas yang dikomunikasikan dari



manjemen puncak untuk semua anggota organisasi Semua anggota sangat dihargai dan
nilai-nilai dapat berubah dengan cepat jika diperlukan sehingga hubungan antara
budaya perusahaan dan kinerja sebagai kombinasi unik yang diperlukan untuk
mencapai dan memengaruhi tingkat kinerja yang tinggi (Agusinta et al., 2017).

Stakeholder dalam suatu perusahaan terkadang menampilkan kebutuhan yang
berbeda sehingga menjadi suatu tantangan untuk manajemen perusahaan menciptakan
cara umum dalam berpikir serta mendorong tiap individu karyawannya. Agar seorang
petinggi dan karyawannya bersedia dan mampu menghormati hukum. Hal tersebut
merupakan tantangan yang dihadapi demi menciptakan Budaya perusahaan dengan
Kinerja dan rasa integritas yang kuat (Agusinta et al., 2017).

Penelitian. menunjukkan bahwa human capital memiliki dampak langsung
terhadap kinerja perusahaan, terutama melalui peningkatan produktivitas, inovasi, dan
kemampuan-untuk beradaptasi terhadap perubahan pasar. Namun, nilai dari human
capital tidak akan sepenuhnya optimal jika tidak didukung oleh budaya perusahaan
yang kuat dan kondusif. Budaya perusahaan mencakup suatu perasaan dalam
keterlibatan pekerjaan, kesetiaan, dan kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi,
untuk itu organisasi memiliki peranan penting dalam meningkatkan komitmen
individual, yaitu dengan memastikan tiap individu termotivasi dan puas dengan
pekerjaan mereka (Rachman & Halik, 2024). Menurut Schein (2019) mendefinisikan
budaya perusahaan sebagai pola keyakinan dasar yang dimiliki bersama oleh anggota
organisasi, yang membimbing tindakan dan keputusan mereka. Budaya perusahaan
yang positif dan kuat memungkinkan human capital berkembang secara maksimal,
sementara budaya yang lemah atau negatif dapat menghambat karyawan dalam
memberikan kontribusi terbaiknya. Dalam konteks ini, penting bagi perusahaan untuk
tidak hanya fokus pada peningkatan human capital, tetapi juga memperhatikan
bagaimana budaya kerja dapat memfasilitasi pemanfaatan modal manusia tersebut.
Dengan adanya budaya kerja yang mendorong kolaborasi, inovasi, dan pemberdayaan

karyawan, dampak human capital terhadap kinerja perusahaan akan semakin kuat.



Oleh karena itu, budaya perusahaan berperan sebagai faktor kunci yang menjembatani
hubungan antara human capital dan kinerja perusahaan.

Comproment atau Variance Basical yaitu suatu analisis deskriptif untuk
menganalisis data dengan mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah
terkumpul dan digunakan untuk umum atau generalisasi sebagai langkah selanjutnya
dalam pengambilan keputusan menggunakan metode SEM (Structural Equation
Modeling) — PLS (Partial Least Square). SEM (Structural Equation Modeling)
merupakan teknik analisis yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian secara
simultan. Hubungan ini dibangun antara beberapa variabel independen dengan satu
atau beberapa variabel dependen. Sedangkan, PLS (Partial Least Square) merupakan
model dari variance based SEM atau hubungan antar variabel. PLS juga digunakan
untuk causal predictive analysis dalam situasi kompleksitas yang tinggi dan dukungan
teori yang rendah (Parashakti & Putriawati, 2020). Meskipun terdapat metode berbeda
seperti CB-SEM yang berorientasi dengan tujuan menguji teori, mengkonfirmasi teori
atau membandingkan dengan teori alternatif lain, sedangkan PLS-SEM berorientasi
memprediksi variabel konstruk dengan tujuan mengembangkan teori. Kedua metode
tersebut tidak dapat dibandingkan disebabkan perbedaan kedua sifat dalam menduga
parameter walaupun nilai koefisien dugaan model struktural dan pengukuran pada CB-
SEM lebih kecil dibandingkan dengan PLS-SEM (Zuhdi, ~2016). SEM-PLS
mempermudah pengolahan data karena dapat menyelesaikan permasalahan data seperti
ukuran sampel yang kecil, data tidak berasumsi normal, dan dasar teori yang lemah

Terdapat penelitian terdahulu terkait pengaruh hubungan human capital
terhadap kinerja perusahaan yang dilakukan oleh Putra et al. (2015) diketahui bahwa
dalam pengujian hipotesis menggunakan SEM-PLS terdapat kesesuaian terhadap
Human Capital yang mencakup Individual capability, Individual motivation,
Leadership, Organizational climate, dan Workgroup effectiveness berpengaruh positif
terhadap kinerja perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Saputra et al. (2023) tentang Pengaruh Budaya

Perusahaan, Pendidikan Pelatihan dan Ethos kerja terhadap Motivasi Karyawan serta



implikasinya terhadap Kinerja Karyawan menggunakan metode SEM-PLS.
menyatakan bahwa Budaya perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

PT. XYZ merupakan perusahaan yang bergerak di bidang industri jasa
penyediaan layanan sewa mesin fotocopy dan sebagai penyedia berbagai macam
produk promosi untuk kebutuhan acara sejak tahun 2021 dan bertempat di Cibubur.
Sebagai perusahaan baru berdiri dan mempunyai Visi “Menjadi perusahaan terpercaya
yang memberikan solusi kreatif dan praktis untuk mendukung kebutuhan bisnis dan
individu” serta misi menghadirkan produk berkualitas yang relevan dengan kebutuhan
pelanggan, membangun hubungan yang baik dengan pelanggan melalui pelayanan
profesional, menjaga keunggulan dalam proses kerja untuk mencapai hasil maksimal.
Untuk mewujudkan visi dan misi tersebut diperlukan sumber daya manusia yang dapat
menjalankan tugasnya sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai kinerja
yang di inginkan, dan juga budaya perusahaan sebagai identitas perusahaan, dengan
budaya yang baik serta terintegrasi menjadi perhatian untuk mencapai Kinerja yang
optimal untuk mencapai tujuan perusahaan.

Melihat urgensi diatas, faktor penting dalam berjalannya suatu perusahaan
yakni manajerial sumber daya manusia, setiap perusahaan membutuhkan kualitas yang
baik dari berbagai lini seperti operasional perusahaan, keuangan, hingga pemasaran.
Setelah melakukan observasi ditemukan beberapa permasalahan mengenai human
capital, budaya perusahaan, dan kinerja perusahaan. Keberhasilan karyawan dapat
diukur dari tercapainya target secara optimal. Beberapa permasalahan yang terdapat
pada perusahaan berdasarkan produktivitas dan efektifitas yang tidak stabil meninjau
dari kurangnya ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan berakibat
terlambatnya proses penyelesaian barang, serta kurang disiplin dalam melakukan tugas
yang sudah diberikan, dan keterlambatan waktu masuk kerja.

Berdasarkan faktor permasalahan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi hubungan antara human capital terhadap kinerja perusahaan dengan

budaya kerja sebagai variabel intervening. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan



kontribusi bagi pengembangan manajemen sumber daya manusia serta dapat menjadi
pengembangan diri baik dari perusahaan dan karyawan untuk mengelola modal
manusia dan budaya kerja secara lebih efektif.

Dari uraian diatas dan permasalahannya, maka penulis melakukan penelitian
yang berjudul “Pengaruh Human Capital terhadap Kinerja Perusahaan melalui Budaya
Perusahaan sebagai Variabel Intervening” (Studi Kasus Pada PT. XYZ), dengan
menggunakan teknik analisis statistik Structural Equation Modeling dengan metode
pendekatan Partial Least Square (PLS-SEM) .

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian, maka dapat dikemukakan rumusan
masalah yang menjadi dasar penelitian ini, sebagai berikut:
1. 'Bagaimana pengaruh human capital terhadap kinerja perusahaan?
2. Bagaimana pengaruh human capital terhadap Budaya Perusahaan?
3. Bagaimana pengaruh budaya perusahaan memediasi hubungan antara human

capital dan kinerja perusahaan?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan Rumusan Masalah yang telah diuraikan, maka dapat ditetapkan
tujuan penelitian sebagai berikut:
1. Mengidentifikasi pengaruh human capital terhadap kinerja perusahaan.
2. Mengidentifikasi pengaruh human capital terhadap budaya perusahaan
3. Mengidentifikasi pengaruh budaya perusahaan memediasi hubungan antara
human capital dan kinerja perusahaan.
1.4  Batasan Masalah
Dalam penelitian ini terdapat batasan masalah guna memberikan arahan yang
jelas terhadap penelitian yang dilakukan sesuai dengan tujuan penelitian. Batasan

masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:



1. Penelitian difokuskan dan dibatasi untuk melakukan analisis dan hubungan
Human Capital terhadap kinerja perusahaan melalui budaya perusahaan sebagai
variabel intervening dengan metode PLS-SEM

2. Data penelitian diambil pada bulan Oktober tahun 2024

1.5  Sistematika Penulisan
Sistematika penyusunan yaitu memuat seluruh isi laporan penelitian yang

disusun secara berurutan sehingga dapat terlihat dengan jelas mengenai tahapan

masalah-masalah yang dibahas. Dengan demikian, maka sistematika penulisan pada

penelitian ini adalah sebagai berikut.

BAB | PENDAHULUAN
Bab pendahuluan merupakan penjelasan mengenai latar belakang masalah yang
menjadi landasan penelitian, perumusan masalah yang dimuat dalam penelitian,
serta tujuan penelitian yang ingin dicapai, kemudian terdapat batasan masalah,
sistematika penyusunan laporan pada penelitian kali ini,  dan penelitian
terdahulu.

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini berisi mengenai teori-teori yang berhubungan dengan landasan yang
digunakan untuk melakukan penelitian serta menentukan metode yang tepat
untuk mengolah data. Adapun teori-teori yang digunakan sebagai penunjang
penelitian ini diantaranya yaitu terkait.

BAB IIl METODE PENELITIAN
Bab ini akan menjelaskan bagaimana penelitian dilakukan, yaitu diantaranya
meliputi rancangan penelitian, lokasi dan waktu penelitian, cara pengumpulan
atau pengambilan data, alur penelitian atau pemecahan masalah yang terdiri
dari flowchart penelitian umum dan flowchart pengolahan data, kemudian
terdapat deskripsi pemecahan masalah yang terdiri dari deskripsi flowchart
penelitian umum dan flowchart pengolahan data dan yang terakhir yaitu

menganalisis data penelitian.



BAB IV HASIL PENELITIAN
Bab ini berisikan mengenai hasil pengumpulan data yang telah dilakukan dan
diperlukan, kemudian setelah data-data terkumpul maka langkah selanjutnya
yaitu melakukan tahapan-tahapan pengolahan data sesuai dengan metode yang
digunakan.

BAB V ANALISA DAN PEMBAHASAN
Bab ini berisikan tentang analisa dan pembahasan dari hasil penelitian yang
didapatkan berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan serta
memuat pemecahan atau solusi dari permasalahan yang dibahas.

BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN
Bab ini berisikan tentang kesimpulan dari hasil analisa dan pembahasan yang
diambil intisarinya yang akan menjawab rumusan masalah dari penelitian.
Saran berisi hal-hal yang akan dianjurkan dari peneliti setelah melakukan

penelitian.



1.6

Penelitian Terdahulu

10

Berikut merupakan penelitian terdahulu yang menjadi acuan dan digunakan

sebagai sumber referensi penelitian diantaranya, sebagai berikut:

Tabel 1. Penelitian Terdahulu

No Nama Peneliti ~ Tahun  Judul Penelitian  Metode Hasil

Hasil  penelitian  yakni  budaya
organisasi berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan, gaya kepemimpinan
Analisis berpengaruh positif dan signifikan
Penoaruh Budava terhadap kinerja karyawan, budaya
Or inisasi Gaya Structural organisasi - berpengaruh positif dan
Keg \ X ,inany Equation signifikan terhadap motivasi kerja, gaya
terlrl)a da Il)(iner‘a Modeling -, kepemimpinan berpengaruh positif dan
1. Agustin, D:S. 2020 Kar awr;n 2 partial Least signifikan terhadap motivasi Kkerja,
Uml}</m dena Square motivasi - kerja berpengaruh positif
. g2 (SEM-PLS) namun tidak signifikan terhadap kinerja
Motivas1  Kerja & )
sebaoai VariabJe ! karyawan, budaya organisasi
Inter% enin berpengaruh positif namun tidak
£ signifikan terhadap kinerja pegawai
melalui motivasi  kerja, dan gaya
kepemimpinan . berpengaruh  positif
namun tidak signifikan terhadap kinerja

karyawan melalui motivasi kerja.
Pencaruh Budava Penelitian = ini = menunjukan bahwa
Or gnisasi Y budaya organisasi berpengaruh
Te;gha dap Kineria  Structural signifikan dan positif terhadap kinerja
Kar awgn J Eauation karyawan.  Hasil - penelitian juga
Melzlui A/;Io iy N menunjukkan bahwa budaya organisasi
2. SuryaniD,etal 2016 Komitmen Partial Least b@rad.a S leYel teftinggi apabila
Oxcznidll — km@qa karyawan juga berada pada levql
Sebagai Variabel (SEM-PLS) tertinggi. Semua itu berdasarkan hasil
Inter%enin Pada estimasi inner model dan R-Square
PT. Kerta gRa’asa yang menunjukan pengaruh besar
Ra' a ! budaya organisasi terhadap kinerja

Y karyawan.

Penelitian ini menyimpulkan
bahwa(1). Budaya organisasi
Faktor-faktor menunjukkan  berpengaruh  positf
Yang Structural terhadap kinerka karyawan. (2).
Mempengaruhi Equation Kepeminpinan  berpengaruh  positif
oy Kinerja Karyawa Modeling - terhadap kinerja karyawan. (3)Budaya
3. Yulistia, et al 2023 Melalui  Partial Least organisasi berpengaruh positif
Kepuasan Kerja Square terhadap  kepiasan  kerja. 4).
Sebagai Variabel (SEM-PLS) Kepemimpinan berpengarub positif
Intervening terhadap  kepuasaan  kerja.  (5).
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh
faktor-faktor ~ yang  mempengaruhi




11

kinerja karyawan, budaya organisasi,
kepemimpinan karena itu untuk
meningkatkan kinerja karyawan,
budaya organisasi dan kepemimpinan
harus baik dan bisa meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dan kinerja
karyawan.

Hasil  penelitian yakni  budaya
organisasi tidak berpengaruh positif dan

Pengaruh Budaya Structural signifikan terhadap kinerja karyawan di
Organisasi  dan Eauation seller  indonesia,justru  sebaliknya
Hesti. A. N.. et Employee A/;]o delin _ employee  engagement berpengaruh
al > 2023 Engagement Partial ieas y positif dan signifikan terhadap kinerja
' terhadap Kinerja Sauare karyawan. Kondisi ini membuktikan
Karyawan Selleri (gEM-PLS) semakin tinggi dan kuat budaya
Indonesia organisasi yang diterapkan karyawan,
maka semakin tinggi juga tingkat

employeed engagement nya.
Hasil ' - penelitian = yakni  budaya
organisasi - berpengaruh  signifikan
Pengaruh Budaya terhadap motivasi dan berpengaruh
Organisasi  dan secara tidak signifikan terhadap kinerja,
Kepemimpinan Structural kepemimpinan transformasional
Transformasional Eauation berpengaruh = secara  positif dan
Inecira. C. K terhadap Kinerja Mqo delin _ signifikan terhadap motivasi, motivasi
R 1) 1) | Karyawan erg berpengaruh positif dan = signifikan
etal. y Partial Least . ) .
Generasi Souare terhadap kinerja, budaya organisasi
Milenial dengan (SqEM-PLS) terhadap kinerja melalui motivasi

Motivasi  Kerja
sebagai Variabel
Intervening

memiliki pengaruh tidak signifikan, dan
motivasi memediasi hubungan
kepemimpinan = transformasional dan
kinerja = karyawan = secara  tidak
signifikan.
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