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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 



14 

 

 

 

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 



24 

 

 

 

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 



30 

 

 

 

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) 

 

 


	BAB II TINJAUAN PUSTAKA
	2.1 Kinerja Perusahaan
	2.1.1 Pe.rformance. Prism

	2.2 Human Capital
	2.3 Komponen-komponen Human Capital
	2.3.1 Individual Capability
	2.3.2 Individual Motivation
	2.3.3 The. Organizational Climate.
	2.3.4 Workgroup E.ffe.ctive.ne.s
	2.3.5 Le.ade.rship

	2.4 Budaya Perusahaan
	2.5 Pengembangan Hipotesis
	2.5.1 Pe.ngaruh Human Capital te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan
	2.5.2 Pe.ngaruh Human Capital te.rhadap Budaya Pe.rusahaan
	2.5.3 Pe.ngaruh Budaya Pe.rusahaan te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan
	2.5.4 Pe.ngaruh Human Capital te.rhadap Kine.rja Pe.rusahaan me.lalui Budaya Pe.rusahaan

	2.6 Structural Equation Modelling – Partial Least Square (SEM-PLS)
	2.7 Kriteria Penilaian dalam SEM-PLS


