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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi kinerja Sumber Daya
Manusia (SDM) di Polres Karawang melalui lingkungan kerja non-fisik, kompetensi, dan
komitmen organisasi. Kinerja SDM merupakan elemen penting dalam pencapaian tujuan
organisasi, terutama di lembaga kepolisian yang memiliki tugas dan fungsi strategis dalam
menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode survei dan pengumpulan data melalui kuesioner kepada pegawai Polres Karawang.
Data yang diperoleh dianalisis menggunakan metode statistik inferensial untuk mengidentifikasi
hubungan antara variabel-variabel tersebut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja
non-fisik, kompetensi, dan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja SDM. Lingkungan kerja non-fisik yang kondusif, dukungan pengembangan kompetensi,
serta komitmen organisasi yang kuat dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja SDM secara
optimal. Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi Polres Karawang dalam upaya
memperbaiki kualitas lingkungan Kkerja, penguatan kompetensi anggota, serta pengelolaan
komitmen organisasi guna meningkatkan kinerja SDM secara menyeluruh.

Kata Kunci: Kinerja SDM, Lingkungan Kerja Non-Fisik, Kompetensi, Komitmen Organisasi,
Polres Karawang

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia merupakan faktor produksi paling penting dalam setiap
organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen
organisasi yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh
anggota yang puas akan pekerjaannya dalam sebuah organisasi (Ardana, 2012). Salah satu
faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi adalah Kinerja Sumber Daya
Manusia. Kinerja Sumber Daya Manusia sangat penting bagi perusahaan sebagai alat
pengukur keberhasilan dalam menjalankan setiap usaha, karena semakin tinggi kinerja
setiap organisasi semakin tinggi juga peluang untuk mencapai tujuan perusahaan sebab
perusahaan mengharapkan setiap anggotanya memiliki Kinerja yang baik dan memiliki
kualitas yang baik. Dalam usaha meningkatkan Kinerja Sumber Daya Manusia nya ada hal
yang harus diperhatikan setiap perusahaan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusianya
salah satunya adalah sikap disiplin kerja anggota (Mahardika et al, 2016).

Seorang anggota yang memiliki kinerja (hasil kerja atau karya yang dihasilkan) yang
tinggi dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh
organisasi atau instansi. Kinerja sendiri adalah hasil kerja yang mampu diperoleh pekerja,
sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja
tersebut dapat ditunjukan buktinya secara nyata baik dari segi kualitas maupun kuantitas
(Sedarmayanti, 2017). Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain kemampuan
dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan,
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gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan Kkerja, loyalitas,
komitmen, dan disiplin kerja (Kasmir 2016). Selain itu Kinerja Sumber Daya Manusia
juga dipengaruhi oleh sejumlah faktor antara lain motivasi, kemampuan, pengetahuan,
keahlian, pendidikan, rekruitmen dan penempatan, pelatihan, minat, sikap kepribadian
kondisi-kondisi fisik dan kebutuhan psikologis, kebutuhan sosial serta kebutuhan egoistik
(Amstrong, 2010).

Organisasi tidak hanya mampu memberikan pelayanan yang memuaskan, tetapi juga
berorientasi pada nilai sehingga organisasi tidak semata-mata mengejar pencapaian
produktivitas kerja yang tinggi, tetapi lebih pada kinerja dalam proses pencapaiannya
(Habiburrahman and Zhavira 2021). Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
Sumber Daya Manusia adalah Motivasi. Tinggi rendahnya Kkinerja seseorang dapat
dipengaruhi oleh motivasi yang dimilikinya. Motivasi adalah sesuatu yang mendorong
semangat atau dorongan kerja, sehingga kuat atau lemahnya motivasi kerja anggota ikut
menentukan Kinerja karena Kinerja seseorang tergantung pada kekuatan tujuan dan
niatnya. Dengan motivasi, mendorong seorang anggota mengarah pada perilaku untuk
melaksanakan tugas secara efektif dan efisien (Meirdiansyah, 2015:7). Dengan adanya
motivasi seorang anggota dapat mampu mengembangkan profesionalismenya serta dapat
membangun budaya kerja yang efektif dan baik.

Seseorang yang punya motivasi tinggi akan bekerja keras mempertahankan langkah
kerja keras, dan memiliki perilaku yang dapat dikendalikan sendiri kearah kearah sasaran-
sasaran penting. Dengan demikian motivasi tinggi yang dimiliki seorang anggotai dalam
bekerja akan menghasilkan kinerja yang tinggi juga. ompetensi yang dimiliki pegawai
secara individual harus mampu mendukung pelaksanaan strategi organisasi dan mampu
mendukung setiap perubahan yang dilakukan manajemen, dengan kata lain
kompetensi yang dimiliki indivivual dapat mendukung sistemkerja berdasarkan tim
(Sivanissa and Azizah 2022).

Lingkungan kerja bisa diartikan sebagai seluruh sarana atau perkakas yang ada
dilingkungan tempat pegawai melaksanakan pekerjaan, metode dalam bekerja, yang dapat
mempengaruhi seseorang atau sekelompok orang pada pelaksanaan pekerjaannya.
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada dilingkungan pegawai saat
melakukan tugasnya yang mampu berpengaruh pada dirinya mencakup temperatur,
kelembapan, ventilai, cahaya, bising, tempat kerja yang bersih dan sarana memadai
(Afandi, 2018).

Menurut Sedarmayanti (2017), secara garis besar indikator lingkungan kerja dibagi
menjadi lingkungan kerja fisik merupakan seluruh keadaan fisik yang terdapat di sekitar
tempat kerja yang bisa mempengaruhi karyawan. Lingkungan kerja fisik terdiri dari
beberapa indikator ialah: penerangan ataupun cahaya, temperatur/ suhu udara,
kelembaban, sirkulasi udara, kebisingan, kebersihan, mekanisme getaran, skema warna,
riasan, keamanan di tempat kerja. Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan
lingkungan disekitar karyawan yang menyangkut hubungan kerja, dalam hal ini hubungan
dengan atasan, sampai hubungan dengan sesama rekan kerja.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (J Fuji Inzani SL,
Yuliani, 2022) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja baik fisik dan non fisik berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai pada Biro Umum Kantor Gubernur Sulawesi Barat. Adapun
menurut (Awanda Nurwati, Purbudi Wahyuni, Yuni Siswanti, 2022) menjelaskan bahwa
diketahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi motivasi kerja
sebesar 0,135 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,015 maka terdapat pengaruh positif
dan signifikan kompetensi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi motivasi kerja.
Artinya motivasi kerja mampu memediasi kompetensi terhadap kinerja karyawan. Dengan
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demikian hipotesis 4 yang berbunyi “pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan
yang dimediasi motivasi kerja” Diterima.

lingkungan kerja fisik dan non fisik merupakan dua faktor penting yang perlu
mendapat perhatian lebih dalam upaya meningkatkan kinerja pada suatu Organisasi
(Hilamaya et al.,2021). Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan kerja adalah suatu
tempat bagi sejumlah kelompok di mana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas
pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan.
Sedarmayanti (2017), menyebutkan bahwa kondisi lingkungan kerja yang baik, apabila
manusia dapat melaksanakan kegiatan kerjanya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman.
Kesesuaian lingkungan kerja dapat dirasakan akibatnya dalam jangka panjang, sedangkan
lingkungan kerja yang kurang baik dapat mengubah tenaga kerja dan waktu yang lebih
banyak, serta tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Hal ini
didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nurjannah Ahmadi M |,
Badaruddin, Anshar Daud, 2023) Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai BPK Perwakilan Provinsi Sulawesi Selatan. Terciptanya hubungan komunikasi
yang harmonis, baik antara sesama rekan kerja maupun dengan atasan, pegawai merasa
aman dan nyaman dalam bekerja sehingga hal tersebut memberikan kontribusi positif bagi
peningkatan Kinerja pegawai.

Salah satu instansi yang diruntut harus dapat meningkatkan kualitas Sumber Daya
Manusia adalah pada instansi kepolisian. Dimana, kepolisian Negara Republik Indonesia
dituntut untuk memiliki kinerja yang tinggi terhadap masyarakat sebagai pengayom
masyarakat. Kepolisian Resor (Polres) dituntut untuk melaksanakan tugas dan fungsinya
kepada masyarakat dimana setiap anggota Polisi harus mematuhi setiap peraturan yang
sudah ditetapkan sebagai bentuk pembelajaran kepada masyarakat agar selaras dengan visi
dan misi organisasi.Kepolisian Negara Republik Indonesia adalah salah satu lembaga
Pemerintah yang langsung di bawah Presiden (Tap MPR Nomor VII/MPR/2000 tentang
peran TNI dan Peran POLRI). Fungsi Kepolisian adalah salah satu fungsi pemerintahan
negara di bidang pemeliharaan keamanan dan ketertiban masyarakat, penegakan hukum,
perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat (Pasal 2 Undang-undang
Republik Indonesia Nomor 2 Tahun 2002). Kepolisian Negara Republik Indonesia
bertujuan untuk mewujudkan keamanan dalam negeri yang meliputi terpeliharanya
keamanan dan ketertiban masyarakat, tertib dan tegaknya hukum, perlindungan,
pengayoman dan pelayanan kepada masyarakat, serta terbinanya ketentraman masyarakat
dengan menjunjung tinggi hak asasi manusia (pasal 4 Undang-undang Nomor 2 tahun
2002). Kepolisian Negara Republik Indonesia merupakan alat negara yang berperan dalam
memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum,serta memberikan
perlindungan, pengayoman kepada masyarakat dalam rangka terpeliharanya keamanan
dalam negeri (Pasal 4 Undang-undang Nomor 2 tahun 2002). Tugas Pokok Kepolisian
Negara Republik Indonesia adalah memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat,
menegakkan hukum, dan memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada
masyarakat( Pasal 13 Undangundang Nomor 2 Tahun 2002).

Kepolisian Resort Kerawang berdiri sejak tahun 1945. Polres Kerawang ini terletak
di JI. Surotokunto No.110, Warungbambu, Kec. Karawang Tim., Karawang, Jawa Barat
41371. Polres merupakan sebuah instansi pemerintahan yang bergerak di bidang
pelayanan dan keamanan di masyarakat. Kemitraan dengan masyarakat merupakan salah
satu kegiatan layanan sosial untuk dapat menciptakan kehidupan masyarakat yang aman,
tertib dan sadar hukum. Polres Kerawang memiliki tugas untuk dapat menyelenggarakan
tugas pokok dalam memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakan hukum,
serta membeikan perlindungan, pengayoman dan pelayanan kepada masyarakat. Untuk

147



dapat menyelenggarakan tugas pokok tersebut, Polres Kerawang terdapat beberapa bagian
atau disebut juga dengan Divisi. Dimana setiap Divisi ini memiliki tugasnya yang
berbeda-beda. Dalam pembangunan aplikasi pencarian jalur aman, Polres Kerawang
dijadikan sebagai sumber data acuan untuk data daerah rawan kecelakaan dan tindakan
kejahatan. Data-data tersebut diperoleh dari bagian Satlantas dan bagian Reskrim.

Tabel 1 Bentuk Pelayanan Lantas pada Polres Kerawang

No Jenis Pelayanan Bentuk Pelayanan
1 Sentra Pelayanan Kepolisian - Laporan Polisi (LP)
Terpadu (SPKT) - Surat Tanda Terima Laporan Polisi (
STTPLP)

- Surat Pemberitahuan Perkembangan Hasil
Penyidikan ( SP2HP )

- Surat Keterangan Tanda Lapor Kehilangan (
SKTLK)

- Surat Keterangan Catatan Kepolisian (
SKCK)

- Surat Tanda Terima Pemberitahuan (STTP )

- Surat Keterangan Lapor Diri ( SKLD )

- Swurat [jin Keramaian

- Surat Rekomendasi Ijin Usaha Jasa
Pengamatan

- Swurat [jin Mengemudi ( SIM )

- Surat Tanda Nomor Kendaraan Bermotor (
STNK))

2 Sistem informasi - Komponen Input

- Komponen Output

- Komponen Basis Data Database
Management System (DBMS).

3 Pelayanan Publik (public - Pelayanan bantuan/pertolongan kepolisian.
services) - Mendatangi TKP untuk melaksanakan
kegiatan pengamanan dan olah TKP
4 Penyajian informasi umum - Penyiapan registrasi pelaporan, penyusunan,

dan penyampaian laporan harian
- kepada Kapolda melalui Roops.
Sumber: Data Primer Polres Kerawang (2023)

Dari tabel 1 dapat terlihat bahwa bentuk-bentuk pelayanan yang diberikan di Polres
Kerawang antara lain meliputi Sentra Pelayanan Kepolisian Terpadu (SPKT) antara lain
meliputi Laporan Polisi (LP), Surat Tanda Terima Laporan Polisi ( STTPLP ), Surat
Pemberitahuan Perkembangan Hasil Penyidikan ( SP2HP), Surat Keterangan Tanda Lapor
Kehilangan ( SKTLK ), Surat Keterangan Catatan Kepolisian (SKCK), Surat Tanda
Terima Pemberitahuan (STTP ), Surat Keterangan Lapor Diri ( SKLD ), Surat ljin
Keramaian , Surat Rekomendasi ljin Usaha Jasa Pengamatan dan Surat ljin Mengemudi (
SIM), Surat Tanda Nomor Kendaraan Bermotor ( STNK) dan pelaksanaan Sistem
informasi, Pelayanan Publik (public services) berupa Pelayanan bantuan/pertolongan
kepolisian, Mendatangi TKP untuk melaksanakan kegiatan pengamanan dan olah TKP.
Terakhir Penyajian informasi umum.
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Tabel 2 Jenis dan Bentuk-Bentuk Pelayanan Pada Polres Kerawang

No Jenis Pelayanan Bentuk Pelayanan
1 Sentra Pelayanan Kepolisian - Laporan Polisi (LP)
Terpadu (SPKT) - Surat Tanda Terima Laporan Polisi (
STTPLP)

- Surat Pemberitahuan Perkembangan
Hasil Penyidikan ( SP2HP )

- Surat Keterangan Tanda  Lapor
Kehilangan ( SKTLK )

- Surat Keterangan Catatan Kepolisian (
SKCK)

- Surat Tanda Terima Pemberitahuan
(STTP)

- Surat Keterangan Lapor Diri ( SKLD )

- Swurat [jin Keramaian

- Surat Rekomendasi Ijin Usaha Jasa
Pengamatan

- Swurat [jin Mengemudi ( SIM )

- Surat Tanda Nomor Kendaraan
Bermotor ( STNK )

2 Sistem informasi - Komponen Input
- Komponen Output
- Komponen Basis Data  Database
Management System (DBMS).

3 Pelayanan  Publik  (public - Pelayanan bantuan/pertolongan
services) kepolisian.
- Mendatangi TKP untuk melaksanakan
kegiatan pengamanan dan olah TKP

4 Penyajian informasi umum - Penyiapan registrasi pelaporan,
penyusunan, dan penyampaian laporan
harian

- kepada Kapolda melalui Roops.
Sumber: Polres Kerawang

Lich (2010) dalam Rianto dan Lestari (2012), “Polisi adalah hukum yang hidup (The
Living Law)”. Hal ini karena polisi merupakan salah satu instrument negara yang dapat
memaksakan berlakunya hukum demi pemulihan keadaan, bersama instrument negara
yang lain seperti jaksa, hakim dan advokat. Keempat elemen penegak hukum tersebut,
sering dikenal dengan sebutan ,,Catur Wangsa Penegak Hukum®. (Wibowo 2017) kinerja
dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses
tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Namun, hasil
pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja.

Menurut Muchdarsyah Sinungan (1995), sebagaimana ia mengemukakan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat dilihat dari manusianya. Maka dalam
Pemerintahan anggota harus memiliki indikator-indikator, diantaranya yaitu :

1. Kualitas kerja, ketetapan, ketelitian, keterampilan dan kebersihan dalam melaksanakan
pekerjaan yang dilimpahkan.

2. Kuantitas kerja, dalam penerima output perlu diperhatikan juga bukan hanya output
rutin, juga seberapa cepat bisa menyelesaikan kerja "Extra".

3. Pendidikan adalah kemampuan dan penguasaan teknis operasional mengenai bidang
tertentu yang bersifat kekaryaan. Pendidikan diperoleh melalui proses belajar dan
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berlatih. Pendidikan sangat erat kaitannya dengan kemampuan seseorang untuk
melakukan atau menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang bersifat teknis. Dengan
pendidikan yang dimiliki seorang anggota diharapkan mampu menyelesaikan pekerjaan
secara produktif.

4. Kemampuan, terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki oleh seorang anggota.
Konsep ini jauh lebih luas, karena dapat mencakup sejumlah kompetensi. Pengetahuan
dan keterampilan termasuk faktor pembentuk kemampuan. Dengan demikian apabila
seseorang mempunyai pengetahuan dan keterampilan yang tinggi, diharapkan memiliki
kemampuan yang tinggi pula.

Menurut Hasibuan (2017) Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang
dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja karyawan yang baik sangat diperlukan
untuk mencapai tujuan perusahaan. Namun demikian dalam pelaksanaanya terkadang
faktor kepuasan kerja kurang mendapat perhatian dari pihak organisasi dan pimpinan, hal
ini dapat menjadi kendala bagi organisasi. Bahwa dalam hal ini berdasarkan data yang
berada pada tabel 1.1 dan 1.2 kinerja Polres Kerawang perlu optimalisasi kinerja Sumber
daya manusia yang baik. Hal ini seperti hasil Penelitian ini didukung oleh Dian, Muchran,
Irwan (2018) Berdasarkan hasil analisis statistik yang di peroleh, penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada variabel beban kerja dan terdapat pengaruh positif dan signifikan.

Ishad, M & Hanfan, A (2024) bahwa tingkat lingkungan kerjayang dimiliki
karyawantorgolong rendah, sehingga sangat tidak mempengaruhi tingkat Kinerja
karyawan. Penelitian Arianto (2021) yang menyatakan lingkungan kerja tidak berpengaruh
seacara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan dari latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas, peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian terhadap hal-hal yang dapat mempengaruhi Kinerja
Sumber Daya Manusia. Oleh karena itu rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
bagaimana meningkatkan kinerja SDM melalui lingkungan kerja non fisik, kompetensi
dan komitmen organisasi di Polres Kerawang.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud membenarkan atau
memperkuat hipotesis, yang pada akhirnya dapat memperkuatkan teori yang dijadikan
sebagai pijakan. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatory yang
bersifat asosiatif, merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh Peran Penilaian Kinerja Dan Beban Kerja Dalam Meningkatkan Kinerja SDM
Motivasi Sebagai Variabel Intervening Di Polres Cirebon Kota.

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Deskripsi Obyek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah anggota Kepolisian di Polres Karawang. Proses
penyebaran kuesioner dilakukan secara langsung dan dengan melalui Google Form
sehingga diperoleh sampel sebanyak 100 responden yaitu total anggota Kepolisian di
Polres Karawang. Data dianalisis berdasarkan hasil dari penyebaran kuesioner yang telah
kemudian diolah dengan menggunakan Software Smart PLS. untuk mengetahui Gambaran
tentang para responden tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut.
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1. Gambaran Umum Responden
Tabel 1 Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah Persentase
Jenis kelamin Laki-laki 68 68%
Perempuan 32 32%
20-30 28 28%
Usia Responden 31-40 53 53%
41 - 50 19 19%
SMA 12 12%
. - D3 32 32%
Tingkat Pendidikan s1 42 42%
S2 14 14%

Sumber: data primer yang diolah 2024
Berdasarkan karakteristik responden seperti dijelaskan pada tabel 4.1 menunjukkan
bahwa tanggapan responden berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa sebgaian
besar anggota Polres Karawang didominasi oleh Laki - laki sebesar 62% dan Perempuan
38%. Tanggapan responden berdasaran usia sebagian besar didominasi pegawai berusia 31
— 40 tahun sebanyak 53%. Responden dari Tingkat Pendidikan menunjukkan bahwa
sebanyak 42% memiliki Tingkat Pendidikan S1 adalah anggota terbanyak pada Polres
Karawang.
2. Analisis Deskriptif Variabel
Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden terhadap
masing-masing pertanyaan yang diajukan. Dalam hal ini analisis deskriptif menjelaskan
tanggapan para masyarakat terhadap pertanyaan yang diajukan masing-masing variabel
Lingkungan Kerja Non-Fisik, Kompetensi, Komitmen Organisasi dan Kinerja SDM.
Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap masing-masing variabel, maka dalam
penelitian ini dikelompokan dalam satu katagori skor dengan menggunakan rentang skala
dengan rumus sebagai berikut (Umar, 2012). Angka indeks dapat menyimpulkan derajat
persepsi responden akan indikator-indikator dari variabel dalam penelitian. Cara
menghitung indeks jawaban dari responden dapat dilakukan dengan rumus sebagai
berikut:
+ Skor penilaian terendah berada pada angka 1
» Skor penilaian tertinggi pada angka 5
* Interval = (Nilai Maksimal — Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) = (5-1)/3 = 1,3
Dengan demikian intervalnya dijelaskan sebagai berikut:
1. 1,00 — 2,29 = Rendah
2. 2,30 — 3,59 = Sedang
3. 3,60 — 5,00 = Tinggi
Statistik Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik
Statistik deskriptif Lingkungan Kerja Non-Fisik akan menggambarkan penilaian
kinerja anggota di Polres Karawang. Tanggapan dari responden mengenai Lingkungan
Kerja Non-Fisik kinerja anggota di Polres Karawang ditunjukan pada tabel 4.2 sebagai
berikut:
Tabel 2 Nilai Indeks Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik

Kode Indikator STS|TS| N | S |SS | Total | Mean | Kriteria
Lingkungan
KerjaNon | SuasanaKerja | 5 7 [27]23|38| 100 | 3.820 | Tinggi
Fisik

Lingkungan Hubungan

Kerja Non | Dengan Rekan 8 5 (36[30|21| 100 | 3.510 | Sedang
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Fisik Kerja

Lingkungan Hubunaan

KerjaNon | g 6 | 7 26]32]29| 100 | 3.710 | Sedang
Fisik engan atasan

Rata-rata 3.680 | Tinggi
Sumber : Data primer diolah, 2023

Dari tabel 4.2 dapat diketahui bahwa rata-rata skor adalah 3,680 yang artinya secara
keseluruhan responden menilai bahwa tanggapan responden mengenai Lingkungan Kerja
Non-Fisik masuk dalam kategori tinggi yang berarti sebagian besar responden merespon
positif dan memiliki ikatan kuat terhadap indikator dalam pernyataan kuesioner. Tingginya
tanggapan responden tersebut memberikan pengertian bahwa penting bagi suatu instansi
untuk lebih fokus memperhatikan indikator Lingkungan Kerja Non Fisik agar lebih baik
dari sebelumnya.

Statistik Deskriptif Variabel Kompetensi

Statistik deskriptif Kompetensi akan menggambarkan penilaian kinerja anggota di
Polres Karawang. Tanggapan dari responden mengenai Kompetensi anggota di Polres
Karawang ditunjukan pada tabel 4.3 sebagai berikut :
Tabel 3 Nilai Indeks Jawaban dari Variabel Kompetensi

Kode Indikator STS|TS| N | S | SS | Total | Mean | Kriteria

Kompetensi | Karakterpribadi 1 12 1 oq | 59 | 29 | 100 | 3.660 | Tinggi
(traits)

Kompetensi | engetahuan |16 1 51 og | a6 | 20 | 100 | 3.510 | Sedang
(knowledge)

Kompetensi Ke“z;iwl‘)’”a” 9 | 5 |33] 26 | 27 | 100 | 3620 | Tinggi

Rata-rata 3.597 | Sedang

Sumber : Data primer diolah, 2023

Dari tabel 3 dapat diketahui bahwa rata-rata skor adalah 3,597 yang artinya secara
keseluruhan responden menilai bahwa tanggapan responden mengenai disiplin kerja
masuk dalam kategori sedang yang berarti sebagian besar responden merespon positif dan
memiliki ikatan kuat terhadap indikator dalam pernyataan kuesioner mengenai
Kompetensi. Tingginya tanggapan responden tersebut memberikan pengertian bahwa
penting bagi suatu instansi untuk lebih fokus memperhatikan indikator Kompetensi agar
mencapai kinerja anggota yang lebih baik dari sebelumnya.
Statistik Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi

Statistik deskriptif motivasi spiritual akan menggambarkan penilaian kinerja anggota
pada Polres Karawang. Tanggapan dari responden mengenai Komitmen Organisasi di
Polres Karawang ditunjukan pada tabel 4.4 sebagai berikut :

Tabel 4 Nilai Indeks Jawaban dari Variabel Komitmen Organisasi

K(_)de Indikator STS|TS| N S SS | Total | Mean | Kriteria
g?gégggit Kualitas kerja 8 | 612 ) 30 | 30 | 100 | 55y, | Sedang
}é?g]agrirs]z:it Kuantitas kerja 5 | 9|30} 26 |30 | 100 | 5,5 Tinggi
Pé?g;rt]rir;ggit Ketepatan waktu 8 | 5|27 29 | 31 | 100 | 5554 | Tinggi
}é?g::irs]:lgit Komitmen kerja 7|5 ]38 21|29 | 100 | 5p0, | Sedang

Rata-rata 3.628 | Tinggi

Sumber : Data primer diolah, 2023
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Dari tabel 4 dapat diketahui bahwa rata-rata skor adalah 3,628 yang artinya secara
keseluruhan responden menilai bahwa tanggapan responden mengenai Komitmen
Organisasi masuk dalam kategori tinggi yang berarti sebagian besar responden merespon
positif dan memiliki ikatan kuat terhadap indikator dalam pernyataan kuesioner mengenai
Komitmen Organisasi. Tingginya tanggapan responden tersebut memberikan pengertian
bahwa penting bagi suatu instansi untuk lebih fokus memperhatikan indikator Komitmen
Organisasi agar mencapai kinerja pegawai yang lebih baik dari sebelumnya.

Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM

Statistik deskriptif kinerja SDM akan menggambarkan penilaian kinerja SDM
anggota Polres Karawang. Tanggapan dari responden mengenai Kinerja SDM Polres
Karawang ditunjukan pada tabel 5 sebagai berikut :

Tabel 5 Nilai Indeks Jawaban dari Variabel Kinerja SDM

Kode Indikator STS| TS| N S SS | Total | Mean | Kriteria
Iggehr/j!a Affe(_:tive commitment 4 9|21 ¥ 23 | 100 3.570 Sedang
"SOM | commitmen 75|38 30| 25 | 100 | 5| Sedang
KSIIrZ])eI\r/JIa Normative commitment ! B 33 | 100 3.570 Sedang

Rata-rata 3.573 | Sedang

Sumber: Data primer diolah 2023

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa rata-rata skor adalah 3,573 yang artinya secara
keseluruhan responden menilai bahwa tanggapan responden mengenai Kinerja SDM
masuk dalam kategori sedang, yang berarti sebagian besar responden merespon positif dan
memiliki ikatan kuat terhadap indikator dalam pernyataan kuesioner mengenai kinerja
SDM. Tingginya tanggapan responden tersebut memberikan pengertian bahwa penting
bagi suatu instansi untuk lebih fokus memperhatikan indikator Kinerja SDM agar
mengoptimalisasi kinerja anggota yang ada pada Polres Karawang.
Hasil Penelitian
1. Hasil Outer Model (Measurement Model)
a. Uji Convergent Validity

Pengujian validitas diterapkan pada semua item pertanyaan di setiap variabel.
Terdapat beberapa tahap pengujian yang akan dilakukan yaitu melalui Uji validitas
mencakup convergent validity, dan discriminant validity

Tabel 6 Uji Convergent Validity

Nilai T
Kode Variabel Outer - Keterangan
: statistik
Loading

Lingkungan Kerja non fisik

x.1.1 | Suasana Kerja 0,815 21,737 Valid
x.1.2 | Hubungan Dengan Rekan Kerja 0,802 20,610 Valid
x.1.3 | Hubungan dengan atasan 0,837 22,463 Valid
Kompetensi

x.2.1 | Karakter pribadi (traits) 0,819 19,265 Valid
X.2.2 | Pengetahuan (knowledge) 0,850 29,424 Valid
x.2.3 | Keterampilan (skill) 0,847 26,075 Valid
Kinerja SDM

y.1.1 | Affective commitment 0,864 28,912 Valid
y.1.2 | Continuance commitment 0,822 19,558 Valid
y.1.3 | Normative commitment 0,829 25,151 Valid
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Komitmen Organisasi
z.1.1 | Kualitas kerja 0,779 17,044 Valid
z.1.2 | Kuantitas kerja 0,821 22,834 Valid
2.1.3 | Ketepatan waktu 0,805 21,606 Valid
z.1.4 | Komitmen kerja 0,833 26,574 Valid

Sumber: data output PLS 2023
Berdasarkan hasil pada tabel 6 pada masing-masing instrument variabel
menunjukkan bahwa semua indikator variabel diketahui valid, karena nilai loading lebih
besar dari 0,5, sehingga indikator tersebut memenuhi kelayakan untuk dilakukan penelitian
dan dikatakan valid.
b. Discriminant Validity
Tabel 7 Uji Discriminant Validity

Avarange
. Variance .
Variabel Extracted Sign off
(AVE)
Lingkungan Kerja non fisik 0,670 0,5
Kompetensi 0,704 0,5
Kinerja SDM 0,703 0,5
Komitmen Organisasi 0,656 0,5

Sumber: hasil olahdata PLS 2023

Berdasarkan hasil uji discriminant validity disimpulkan bahwa akar (AVE) konstruk
pada masing-masing variabel Lingkungan Kerja Non Fisik, Kompetensi, Komitmen
Organisasi, Kinerja SDM amggota menunjukkan nilai AVE telah melebihi ketentuan
sebesar 0.5.
c¢. Composite Reliability

Nilai composite reliability dalam PLS digunakan untuk mengukur konsistnsi dari
blok indikator dalam model pengukuran reflektif. Nilai composite reliability yang tinggi
menunjukkan konsistensi yang tinggi dari blok indikator dalam mengukur konstruk. Untuk
melakukan uji reliabilitas pada instrumen pengumpul data melalui menu Algorithm Report
dengan melihat nilai Quality Criteria Composite kompetensi profesionalite Reliability >
dari 0,70. Dengan demikian instrumen yang sedang diujicobakan dapat dinyatakan
reliabel, artinya sebagai sebuah alat pengukuran, instrumen tersebut dapat mengukur
secara konsisten.

Tabel 8 Uji Composite Reliability

. Composite . .
Variabel Reliability Sign off Kesimpulan
Fingkungan Kerja non 0,859 07 Realibel
Kompetensi 0,877 0,7 Realibel
Kinerja SDM 0,877 0,7 Realibel
Komitmen Organisasi 0,859 0,7 Realibel

Sumber: hasil olah data PLS 2023

Hasil pengujian nilai Composite Reliability menunjukkan bahwa seluruh nilai
Composite Reliability pada masing-masing variabel penelitian telah melebihi dari nilai
standarisasi sebesar 0,70, sehingga pengujian pada variabel Lingkungan Kerja Non Fisik,
Kompetensi, Komitmen Organisasi, Kinerja SDM dapat dipercaya atau diandalkan untuk
mengungkapkan data yang sebenarnya dari suatu obyek.
2. Hasil Inner Model

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan
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antara variabel, nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. Dalam menilai
model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square untuk setiap variabel laten dependen
(Ghozali, 2011). Penelitian ini menggunakan Teknik structural equation model (SEM)
dengan menggunakan metode Partial Least Square yang berfungsi untuk mengetahui
pengaruh variabel Lingkungan Kerja Non Fisik, Kompetensi, Komitmen Organisasi,
Kinerja SDM sebagai variabel intervening. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh hasil
sebagai berikut:

Tabel 9 Hasil Analisis Jalur Partial Least Square
. Original sample| Mean of | Standart| T- P .
Kode Variabel estimate subsamples| deviation |statistic/Values Hasil
X1- Lingkungan Kerja
non fisik > Kinerja 0,325 0,326 0,081 | 3,988 | 0,000 (Signifikan
>Y1
SDM
X2- |Kompetensi > Kinerja Tidak
V1 SDM 0,171 0,169 0,105 | 1,623 | 0,105 Signifikan
X1 -> Lingkungan Kerja
71 |non fisik > Komitmen 0,353 0,353 0,078 | 4,538 | 0,000 (Signifikan
Organisasi
X2 -> Kompetensi > A
71 |Komitmen Organisasi 0,572 0,571 0,074 | 7,696 | 0,000 (Signifikan
71 > Komitment
Organisasi > Kinerja 0,403 0,403 0,106 | 3,786 | 0,000 |Signifikan
Yl SDM

Sumber: Data olahan PLS 2023
Hasil analisis jalur antar variabel penelitian dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap variabel Kinerja SDM signifikan,
dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 < 0,05 maka dapat diartikan bahwa
Lingkungan Kerja Non Fisik memiliki keterkaitan dalam Kinerja SDM atau terdapat
pengaruh signifikan antara Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kinerja SDM,
sehingga kenaikan Lingkungan Kerja Non Fisik dapat meningkatkan Kinerja SDM
pada suatu instansi.

2. Pengaruh variabel Kompetensi terhadap Kinerja SDM mempunyai pengaruh Tidak
signifikan dengan nilai probabilitas sebesar 0.105 > 0,05. Maka dapat diartikan bahwa
Kompetensi tidak memiliki keterkaitan dalam Kinerja SDM atau terdapat pengaruh
tidak signifikan antara Kompetensi terhadap Kinerja SDM, sehingga kenaikan
Kompetensi tidak meningkatkan Kinerja SDM pada suatu instansi.

3. Pengaruh variabel Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Komitmen Organisasi
mempunyai pengaruh positif signifikan dengan nilai probabilitas sebesar 0.000 < 0.05.
Maka dapat diartikan bahwa semakin tinggi kualitas Lingkungan Kerja Non Fisik
maka dapat meningkatkan Komitmen Organisasi di Polres Karawang.

4. Pengaruh variabel Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh
positif signifikan dengan nilai probabilitas sebesar 0.000 < 0,05. Maka dapat diartikan
bahwa semakin tinggi Kompetensi maka dapat meningkatkan Komitmen Organisasi
di Polres Karawang.

5. Pengaruh variabel Komitmen Organisasi terhadap Kinerja SDM mempunyai pengaruh
signifikan dengan nilai probabilitas 0,000 < 0,05. Maka dapat diartikan bahwa
semakin tinggi Komitmen Organisasi maka dapat meningkatkan Kinerja SDM di
Polres Karawang.
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3. Indirect Effect
Setelah melakukan uji model pengukuran, dilakukan uji model struktusal. Pengujian
hipotesis menggunakan dua kriteria untuk menentukan diterima atau ditolaknya hipotesis.
Kriteria yang pertama adalah t-statistics atau nilai kritis, di mana hipotesis diterima apabila
hipotesis memiliki nilai kritis (T-Statistics) lebih dari 1.972. kriteria yang kedua adalah P-
Value, di mana hipotesis diterima
Tabel 10 Hasil Indirect Effect

. T- ;
Hubungan Variabel statistic P Value Kesimpulan
Lingkungan Kerja non fisik
terhadap Komitmen Kerja melalui 2,889 0,004 Mendukung
Kinerja SDM
Kompetensi terhadap Komitmen
Kerja melalui Kinerja SDM 3,213 0,001 Mendukung

Sumber: Data primer yang diolah 2023
4. Pengujian Hipotesis
Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode bootstrap
terhadap sampel. Pengujian hipotesis ini akan dijelaskan ketertarikan pengaruh langsung
dan tidak langsung antar variabel, seperti dijelaskan pada hasil berikut:
1) Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kinerja SDM
Hasil pengujian Good Governance terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai T
statistiknya sebesar 3,988 > nilai t tabel = 1,96 dengan nilai p value sebesar 0.000.
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara Lingkungan
Kerja Non Fisik terhadap Kinerja SDM. Dengan hasil tersebut maka disimpulkan bahwa
pengujian mampu menerima hipotesis pertama Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja SDM dapat diterima.
2) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja SDM
Hasil pengujian Kompetensi terhadap Kinerja SDM diperoleh nilai T statistiknya
sebesar 1,623 < nilai t tabel = 1,96 dengan nilai p value sebesar 0.105. Penjelasan tersebut
dapat diartikan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara Kompetensi terhadap
Kinerja SDM. Dengan hasil tersebut maka disimpulkan bahwa pengujian tidak mampu
menerima hipotesis kedua sehingga Kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja SDM tidak dapat diterima.
3) Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Komitmen Organisasi
Hasil pengujian Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Komitmen Organisasi
diperoleh nilai T statistiknya sebesar 4,538 > nilai t tabel = 1,96 dengan nilai p value
sebesar 0.000. Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh signifikan
antara Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Komitmen Organisasi. Dengan hasil tersebut
maka disimpulkan bahwa pengujian mampu menerima hipotesis ketiga sehingga
Lingkungan Kerja Non Fisik memiliki pengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi
dapat diterima.
4) Pengaruh Kompetensi terhadap Komitment Organisasi
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Hasil pengujian Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi diperoleh nilai T
statistiknya sebesar 7,696 > nilai t tabel = 1,96 dengan nilai p value sebesar 0.000.
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara Kompetensi
terhadap Komitmen Organisasi. Dengan hasil tersebut maka disimpulkan bahwa pengujian
mampu menerima hipotesis keempat sehingga Kompetensi memiliki pengaruh signifikan
terhadap Komitmen Organisasi dapat diterima.

5) Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja SDM

Hasil pengujian Komitment Organisasi terhadap Kinerja SDM diperoleh nilai T
statistiknya sebesar 3,786 < nilai t tabel = 1,96 dengan nilai p value sebesar 0.000.
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja SDM. Dengan hasil tersebut maka disimpulkan bahwa
pengujian mampu menerima hipotesis kelima sehingga Komitmen Organisasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kinerja SDM dapat diterima.

5. R Square
Tabel 11 Rangkuman Hasil R Square

No Keterangan R Square
1 Lingkungan Kerja non fisik dan 0.696

Kompetensi melalui Kinerja SDM ’

Lingkungan Kerja non fisik dan
Kompetensi melalui Komitmen Orgnisasi
Sumber: data primer diolah 2023

Nilai R Square Lingkungan kerja Non Fisik dan Kompetensi terhadap Kinerja SDM
diperoleh sebesar 0,696, artinya bahwa besarnya prosentase variabel Kinerja SDM mampu
dijelaskan oleh variabel Lingkungan kerja Non Fisik dan kompetensi sebesar 69,6%,
sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Sedangkan untuk variabel Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kompeternsi terhadap
Komitmen Organisasi diperoleh nilai R square 0.751, artinya besarnya prosentase
Lingkungan Kerja Non Fisi dan Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi mampu
dijelaskan sebesar 75,1% sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan
1. Pengaruh Lingkungan Kerja non Fisik terhadap Kinerja SDM

Hipotesis 1 menunjukkan hasil analisis jalur dengan menggunakan Partial Least
Square (PLS) antara variabel lingkungan kerja non-fisik (X1) dan kinerja Sumber Daya
Manusia (SDM) (Y1) di Polres Karawang. Berdasarkan hasil analisis, terdapat hubungan
yang signifikan antara lingkungan kerja non-fisik dan kinerja SDM dengan nilai original
sample estimate sebesar 0,325. Ini menunjukkan bahwa perubahan pada lingkungan kerja
non-fisik akan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja SDM. Adapun nilai mean
of subsamples (0,326) sangat mirip dengan estimasi asli, yang mengindikasikan
konsistensi dalam temuan ini.

Nilai standar deviasi sebesar 0,081 menunjukkan adanya variasi yang relatif kecil
dalam hasil estimasi. T-statistic yang mencapai 3,988 dan p-value yang sangat rendah
(0,000) mengindikasikan bahwa hubungan antara kedua variabel ini sangat signifikan
secara statistik. T-statistic yang lebih besar dari nilai kritis (biasanya 1,96) dan p-value
yang jauh lebih kecil dari 0,05 mengonfirmasi bahwa pengaruh lingkungan kerja non-fisik
terhadap kinerja SDM di Polres Karawang tidak dapat dianggap kebetulan, melainkan
merupakan temuan yang dapat diandalkan.

Dalam konteks Polres Karawang, hasil ini menunjukkan bahwa aspek non-fisik dari
lingkungan kerja, seperti budaya organisasi, komunikasi antar sesama anggota,

2 0,751
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kepemimpinan, dan dukungan emosional, memiliki dampak yang positif terhadap kinerja
para anggota kepolisian. Hal ini sejalan dengan teori bahwa lingkungan kerja yang
kondusif, meskipun tidak terlihat secara fisik, sangat memengaruhi motivasi, kepuasan
kerja, dan akhirnya kinerja karyawan atau anggota organisasi (Tung et al., 2021). Oleh
karena itu, meningkatkan lingkungan kerja non-fisik di Polres Karawang dapat menjadi
strategi yang efektif dalam meningkatkan kinerja SDM.

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja SDM

Hipotesis 2 yang disajikan menunjukkan hasil analisis jalur dengan menggunakan
metode Partial Least Square (PLS) pada variabel yang berkaitan dengan kompetensi dan
kinerja SDM. Dalam tabel tersebut, terdapat analisis jalur dari variabel Kompetensi (X2)
ke Kinerja SDM (Y1). Hasil estimasi sampel asli (Original Sample Estimate)
menunjukkan nilai 0,171, yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara
kompetensi dan kinerja SDM, meskipun nilai ini tidak signifikan pada tingkat signifikansi
yang diharapkan. Mean dari subsample menunjukkan nilai rata-rata yang sangat mendekati
estimasi asli, yaitu 0,169, dengan standar deviasi sebesar 0,105, yang menandakan adanya
sedikit variasi antar subsample.

Nilai T-statistic yang dihitung adalah 1,623, yang lebih rendah dari nilai ambang
batas umum yang digunakan untuk menguji signifikansi, yaitu 1,96 pada tingkat
signifikansi 0,05. Dengan demikian, nilai P-value yang tercatat sebesar 0,105 lebih besar
dari 0,05, yang mengindikasikan bahwa hubungan antara kompetensi dan kinerja SDM
tidak signifikan. Hal ini berarti bahwa meskipun ada hubungan positif antara kompetensi
dan kinerja SDM, hubungan tersebut tidak cukup kuat untuk dipertimbangkan sebagai
pengaruh yang signifikan dalam konteks penelitian ini.

Menurut teori yang berkembang dalam manajemen sumber daya manusia,
kompetensi individu seharusnya berpengaruh langsung terhadap kinerja mereka. Penelitian
sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Ahn et al. (2022), menunjukkan bahwa
peningkatan kompetensi karyawan dapat memperbaiki kinerja mereka di berbagai sektor.
Namun, hasil analisis ini menyarankan bahwa faktor lain mungkin berperan lebih dominan
dalam mempengaruhi kinerja SDM di Polres Karawang, dan hubungan tersebut tidak
terbukti signifikan dalam konteks organisasi kepolisian. Penelitian oleh Hidayati dan Dewi
(2021) juga menemukan bahwa dalam organisasi publik, faktor eksternal seperti budaya
organisasi dan dukungan manajerial mungkin lebih berpengaruh daripada kompetensi
individual.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Komitmen Organisasi

Hipotesis 3 menunjukkan hasil analisis jalur menggunakan metode Partial Least
Squares (PLS) yang menguji pengaruh variabel Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap
Komitmen Organisasi di Polres Karawang. Variabel lingkungan kerja non fisik, yang dapat
mencakup aspek-aspek seperti hubungan antar rekan kerja, komunikasi, serta dukungan
manajerial, menunjukkan pengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Nilai Original
Sample Estimate sebesar 0,353 menunjukkan bahwa untuk setiap peningkatan satu unit
dalam lingkungan kerja non fisik, komitmen organisasi diperkirakan akan meningkat
sebesar 0,353 unit. Angka ini mengindikasikan hubungan yang signifikan antara keduanya.

Nilai T-statistic sebesar 4,538 yang lebih besar dari ambang batas nilai 1,96
menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel tersebut sangat signifikan secara
statistik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pengaruh lingkungan kerja non fisik
terhadap komitmen organisasi bukanlah kebetulan, tetapi merupakan temuan yang valid
secara 1lmiah. P-Value yang lebih kecil dari 0,05 (yaitu 0,000) juga menguatkan temuan
ini, mengindikasikan bahwa hasil analisis dapat diterima secara signifikan dan
berkontribusi dalam meningkatkan pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
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komitmen organisasi.

Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan bahwa peningkatan kualitas lingkungan
kerja non fisik di Polres Karawang dapat berkontribusi pada peningkatan komitmen
organisasi. Hal ini relevan dengan teori-teori manajemen sumber daya manusia yang
menekankan pentingnya aspek psikologis dan sosial dalam menciptakan lingkungan yang
mendukung keberhasilan organisasi (Robinson et al., 2020). Lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan psikologis dan interaksi sosial yang positif dapat meningkatkan
keterlibatan dan loyalitas anggota organisasi terhadap tujuan organisasi.

4. Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi

Hipotesis 4 yang disajikan merupakan hasil analisis jalur menggunakan metode
Partial Least Square (PLS) pada model hubungan antara kompetensi (X2) dengan
komitmen organisasi (Z1). Berdasarkan hasil tersebut, dapat dilihat bahwa estimasi sampel
asli untuk hubungan ini adalah 0,572 dengan standar deviasi sebesar 0,074. T-statistic
yang dihitung adalah 7,696 dan P-Value yang diperoleh adalah 0,000, yang menunjukkan
bahwa hubungan antara kompetensi dan komitmen organisasi adalah signifikan pada level
1% (p < 0,01). Artinya, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kompetensi
yang dimiliki oleh individu di Polres Karawang terhadap komitmen mereka terhadap
organisasi.

Kompetensi dapat dipahami sebagai kualitas keterampilan, pengetahuan, dan
kemampuan yang dimiliki oleh individu yang bekerja dalam organisasi. Dalam konteks
ini, kompetensi yang dimiliki oleh anggota Polres Karawang berperan penting dalam
meningkatkan rasa komitmen mereka terhadap organisasi. Hal ini sesuai dengan teori yang
menyatakan bahwa individu yang merasa kompeten dalam menjalankan tugasnya
cenderung lebih berkomitmen dan memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk berkontribusi
dalam organisasi (Harris, 2021). Dalam penelitian ini, kompetensi sebagai variabel
independen dapat mempengaruhi komitmen organisasi yang tercermin dari dedikasi dan
loyalitas anggota terhadap Polres Karawang.

Hasil yang signifikan ini mengonfirmasi temuan-temuan sebelumnya yang
menyatakan bahwa kompetensi individu dalam organisasi sangat menentukan tingkat
komitmen yang mereka tunjukkan. Penelitian oleh Smith (2022) menemukan bahwa
peningkatan kompetensi di kalangan pegawai dapat meningkatkan komitmen mereka
terhadap visi dan tujuan organisasi. Demikian pula, penelitian oleh Greenfield (2023)
menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan kompetensi yang dilakukan dengan
baik akan memperkuat keterikatan emosional dan profesional individu terhadap organisasi.
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa peningkatan kompetensi di Polres Karawang
memiliki dampak positif terhadap komitmen anggota.

5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja SDM

Hipotesis 5 menunjukkan hasil analisis jalur menggunakan metode Partial Least
Square (PLS) yang menguji hubungan antara variabel Komitmen Organisasi (Z1) dengan
Kinerja Sumber Daya Manusia (Y1) di Polres Karawang. Berdasarkan hasil analisis, nilai
estimasi sampel asli (Original Sample Estimate) untuk hubungan antara Komitmen
Organisasi dan Kinerja SDM adalah sebesar 0,403. Nilai ini menunjukkan adanya
hubungan positif yang cukup kuat antara kedua variabel tersebut. Artinya, semakin tinggi
komitmen organisasi di Polres Karawang, semakin baik pula kinerja sumber daya manusia
yang ada. Hasil ini konsisten dengan teori yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
berperan penting dalam meningkatkan motivasi dan kinerja individu dalam organisasi
(Meyer & Allen, 2017).

Dalam analisis ini, nilai rata-rata dari subsampel (Mean of Subsamples) adalah
0,403, yang menunjukkan konsistensi antara sampel asli dan subsampel dalam
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menghasilkan nilai estimasi yang serupa. Selain itu, standar deviasi sebesar 0,106
menunjukkan bahwa terdapat sedikit variabilitas dalam estimasi model tersebut, yang
dapat diartikan bahwa model yang digunakan cukup stabil. Nilai T-statistic yang
dihasilkan adalah 3,786, yang menunjukkan bahwa hubungan antara komitmen organisasi
dan kinerja SDM signifikan secara statistik. Nilai P-Value sebesar 0,000 juga mendukung
hal ini, karena P-Value yang lebih kecil dari 0,05 mengindikasikan bahwa hipotesis
hubungan tersebut diterima dengan tingkat kepercayaan yang tinggi.

Hasil analisis ini mengkonfirmasi temuan dari berbagai penelitian terdahulu yang
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja SDM dalam organisasi. Sebagai contoh, penelitian oleh Simamora et al. (2021)
menemukan bahwa komitmen yang tinggi terhadap organisasi dapat meningkatkan
produktivitas dan kinerja pegawai. Demikian pula, penelitian oleh Rahmawati dan
Djalante (2020) di sektor kepolisian menunjukkan bahwa peningkatan komitmen terhadap
nilai-nilai organisasi dapat meningkatkan efektivitas kerja aparat kepolisian. Selanjutnya,
studi oleh Prasetyo dan Nurseto (2022) di instansi pemerintahan juga mengungkapkan
bahwa komitmen organisasi yang kuat akan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai,
termasuk di lembaga kepolisian.

Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja SDM di Polres Karawang. Oleh
karena itu, penting bagi pimpinan di Polres Karawang untuk terus meningkatkan
komitmen anggota, baik melalui penguatan nilai-nilai organisasi maupun melalui program
pengembangan profesionalisme yang dapat memperbaiki kinerja pegawai. Berdasarkan
temuan ini, organisasi perlu memprioritaskan upaya peningkatan komitmen melalui
berbagai kebijakan yang dapat meningkatkan kepuasan kerja dan keterlibatan anggota..

KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:

1. Lingkungan kerja non-fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM di
Polres Karawang. Dengan p-value yang sangat rendah dan T-statistic yang tinggi,
temuan ini memberikan bukti kuat bahwa memperbaiki aspek non-fisik dalam
lingkungan kerja, seperti hubungan interpersonal, budaya organisasi, dan dukungan
emosional, akan berdampak positif pada kinerja anggota kepolisian.

2. Kompetensi (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM (Y1) di Polres
Karawang. Meskipun ada hubungan positif, nilai t-statistic dan p-values
mengindikasikan bahwa hubungan ini tidak cukup kuat untuk dianggap signifikan. Oleh
karena itu, perlu dilakukan pendekatan yang lebih menyeluruh dengan
mempertimbangkan faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja.

3. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi di Polres Karawang. Oleh karena itu, penting bagi manajemen di Polres
Karawang untuk terus memperhatikan aspek-aspek non fisik dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, seperti memperbaiki komunikasi antar anggota,
menciptakan iklim kerja yang saling mendukung, dan memberikan perhatian pada
kesejahteraan psikologis anggota..

4. Kompetensi anggota Polres Karawang berpengaruh positif dan signifikan terhadap
tingkat komitmen mereka terhadap organisasi. Oleh karena itu, peningkatan kompetensi
melalui pelatihan dan pendidikan yang berkelanjutan akan sangat mendukung
peningkatan komitmen anggota terhadap organisasi.

5. Komitmen organisasi terbukti memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
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kinerja sumber daya manusia di Polres Karawang. Oleh karena itu, untuk meningkatkan
kualitas kinerja pegawai, sangat penting bagi organisasi untuk memperkuat komitmen
anggota melalui berbagai strategi seperti pelatihan, pemberian penghargaan, dan
pengembangan budaya organisasi yang mendukung.
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