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PENDAHULUAN

Keefektifan dan keunggulan organisasi sangat tergantung pada kualitas sumber daya
manusia yang dimiliki. Secara teoritis, kualitas SDM dalam suatu organisasi yang tinggi
diharapkan mampu meningkatkan kinerja. Hal ini akan dapat tercipta dalam suatu
lingkungan kerja yang kondusif, yang antara lain dipengaruhi oleh tipe kepemimpinan yang
tepat. Disinilah timbulnya kebutuhan akan pemimpin dan kepemimpinan. Kepemimpinan
merupakan suatu proses psikologis dalam menerima tanggung jawab tugas diri sendiri dan
nasib orang lain. pendapat ini menunjukkan bahwa seorang pemimpin harus memiliki
pengetahuan untuk dapat melakukan tugas-tugasnya sebagai pemimpin juga menerapkan
gaya kepemimpinan berdasarkan apa yang telah dipelajari untuk meningkatkan kinerja
organisasi (Bangun, 2018).

Kepemimpinan merupakan kepemimpinan yang menekankan pada rasionalitas dan
emosi dalam memotivasi perilaku bawahan (Yustiono, 2004). Kepemimpinan seharusnya
dianggap sebagai suatu peluang untuk memberikan manfaat bagi banyak pihak dan bukan
dianggap sebagai komoditi atau properti untuk meraup keuntungan diri sendiri melalui
pemanfaatan pihak lain. Anoraga (2001) menyatakan bahwa seorang pemimpinlah yang
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mempunyai wewenang untuk memerintah orang lain yang didalam pekerjaaanya untuk
mencapai tujuan organisasi memerlukan bantuan orang lain.

Beberapa hasil penelitian terdahulu, seperti Sabil et al. (2021), Purba & Prasetyo
(2020), Zuama et al. (2023), Wardhani & Annisa (2023), Rakhmanto et al. (2021), dan Suriadi
et al. (2018) menyebutkan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Ada juga peneliti lain yang menyebutkan kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai (Farida et al., 2022; Dewi et al., 2019).

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Penelitian dan Pengembangan Kabupaten
Jembrana sebagai salah satu Perangkat Daerah (PD) di lingkungan Kabupaten Jembrana
merupakan komponen penting dalam tatalaksana kegiatan pemerintahan. Diantara
komponen terpenting yang harus dimiliki adalah integritas dan profesionalisme ASN.
Pembangunan Integritas sumber daya manusia (SDM) aparatur dapat dilihat dari 2 (dua)
perspektif, yaitu pembangunan Integritas pada level organisasi dan pada level individual.
Guna mendukung pembangunan Integritas SDM aparatur pada level organisasi, telah
diterbitkan berbagai pedoman, yaitu antara lain: (i). Peraturan Menteri Pendayagunaan
Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 10 Tahun 2019 tentang Pedoman
Pembangunan Zona Integritas Menuju Wilayah Bebas dari Korupsi dan Wilayah Birokrasi
Bersih dan Melayani di Lingkungan Instansi Pemerintah, (ii). Peraturan Menteri
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 37 Tahun 2012 tentang
Pedoman Umum Penanganan Benturan Kepentingan, (iii). Peraturan Menteri
Pendayagunaan dan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 39 Tahun 2012
tentang Pedoman Pengembangan Budaya Kerja, dan (iv). Peraturan Menteri Pendayagunaan
dan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 38 Tahun 2017 tentang Standar
Kompetensi Jabatan, dan (v). Peraturan Menteri Pendayagunaan dan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi Nomor 40 Tahun 2018 tentang Pedoman Sistem Merit Dalam
Manajemen Aparatur Sipil Negara.

Integritas menurut PermenPAN-RB Nomor 60 Tahun 2020 tentang Pembangunan
Integritas Pegawai Aparatur Sipil Negara, adalah konsistensi berperilaku yang selaras
dengan nilai, norma dan/atau etika organisasi, dan jujur dalam hubungan dengan atasan,
rekan kerja, bawahan langsung, dan pemangku kepentingan, serta mampu mendorong
terciptanya budaya etika tinggi, bertanggung jawab atas tindakan atau keputusan beserta
risiko yang menyertainya.

Integritas menjadi salah satu elemen pada karakter yang mendasari timbulnya
pengakuan sikap profesional yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja
pegawai. Pernyataan tersebut didukung dengan hasil penelitian Jayanti & Syamsir (2019),
Soelistya et al. (2021), Muhtarom (2022), dan Rakhmanto et al. (2021) yang menyimpulkan
integritas memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun
Rachmawati et al. (2022) menyimpulkan lain, bahwa integritas pegawai secara parsial tidak
mempengaruhi kinerja pegawai.

Berdasarkan pemahaman integritas di atas, maka peningkatan kualitas integritas
individu dan organisasi tercermin dalam interaksi pegawai ASN dengan lingkungannya.
Integritas dapat dikelola dan diukur. Integritas tidak datang dengan sendirinya tapi harus
dibangun melalui proses dan komitmen pimpinan organisasi dan seluruh SDM Aparatur yang
ada. Secara keseluruhan Rencana Strategis Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana Tahun
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2021-2026 dan pelaksanaannya merupakan komitmen seluruh jajaran Bappeda Litbang
Kabupaten Jembrana, dalam rangka mewujudkan akuntabilitas kinerja.

Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana seorang pegawai memihak
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins & Judge, 2016). Komitmen mempunyai
peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai dalam sebuah organisasi. Tingginya
komitmen akan berimbas pada kinerja pegawai yang semakin meningkat. Pernyataan ini
didukung oleh Sabil et al. (2021), Purba & Prasetyo (2020), Misnan et al. (2023), Herman &
Kurniawan (2023), Muhtarom (2022), Rakhmanto et al. (2021), Suriadi et al. (2018), dan
Dewi et al. (2019) yang mengungkapkan komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Disisi lain, peneliti Sukmawati et al. (2022) menyebutkan
komitmen Organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hubungan kepemimpinan terhadap komitmen organisasi didukung oleh penelitian
Sabil et al. (2021), Purba & Prasetyo (2020), Eka (2018), Tumbelaka et al. (2019), Suriadi et
al. (2018), dan Dewi et al. (2019) yang menyebutkan kepemimpinan berpengaruh langsung
terhadap komitmen organisasi. Namun ada juga yang menyimpulkan kepemimpinan tidak
berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi (Wicaksono & Muafi, 2021;
Rakhmanto et al., 2021).

Kemudian hubungan integritas terhadap komitmen organisasi juga didukung dari hasil
penelitian Muhtarom (2022) dan Rakhmanto et al. (2021) yang mengungkapkan integritas
diketahui memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen. Namun Agha et al. (2017)
mengungkapkan adanya pengaruh negatif dan signifikan yang kuat dari integritas terhadap
komitmen.

Berdasarkan uraian di atas tentang keterkaitan empat variabel yang diteliti, baik secara
teoritis, fenomena gap, maupun research gap, maka peneliti tertarik melakukan analisis
tentang peran kepemimpinan dan integritas dalam mempengaruhi kinerja, baik secara
langsung maupun melalui mediasi komitmen organisasi di Bappeda Litbang Kabupaten
Jembrana

LANDASAN TEORI
Hubungan Kepemimpinan dengan Kinerja Pegawai

Kepemimpinan memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai.dengan demikian pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui
apakah selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah di tentukan,atau
apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang di harapkan. Kepemimpinan adalah
proses mempengaruhi kegiatan kegiatan kelompok yang di organisir menuju kepada
penentuan dan pencapaian tujuan.

Robbins & Judge (2016) menyatakan kepemimpinan sebagai kemampuan yang dapat
mempengaruhi suatu kelompok menuju pada pencapaian sebuah visi atau tujuan yang telah
ditetapkan. Untuk sebuah perusahaan kepemimpinan merupakan faktor yang krusial, karena
perusahaan membutuhkan nahkoda atau motor penggerak bagi anggotanya yang diharapkan
akan berdampak baik bagi perusahaan ke arah yang lebih baik di setiap waktunya, salah
satunya gaya kepemimpinan yang dibutuhkan untuk mencapai visi atau tujuan perusahaan
sebagai pengerak bawahannya untuk melaksanakan pekerjaanya.

Kinerja merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah
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ditetapkan. Para Atasan sering tidak memperhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala
sesuatu jadi serba salah.terlalu sering tidak mengetahui seberapa buruknya Kkinerja
bawahannya.Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanankan
tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan,pengalaman dan kesungguhan
waktu (Hasibuan, 2016).

Menurut Mathis & Jackson (2008) kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan oleh karyawan. Jadi kinerja merupakan kontribusi yang dapat diberikan atasan
untuk pegawai dapat mencapai tujuan perusahaan, prestasi kerja, hasil kerja dan kinerja
dapat diukur dengan seberapa besar pengaruh kinerja..

Dalam rangka meningkatkan kinerja kinerja karyawan dalam organisasi, dibutuhkan
seorang pemimpin yang mampu membawa organisasi mengarah pada tujuan. Pimpinan yang
sukses adalah apabila pemimpin tersebut mampu menjadi pencipta dan pendorong bagi
bawahannya dengan menciptakan Kkinerja. Pernyataan tersebut sesuai dengan hasil
penelitian Sabil et al. (2021), Purba & Prasetyo (2020), Zuama et al. (2023), Wardhani &
Annisa (2023), Rakhmanto et al. (2021), dan Suriadi et al. (2018) menyebutkan
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hipotesis 1: Kepemimpinan berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai Bappeda
Litbang Kabupaten Jembrana
Hubungan Kepemimpinan dengan Komitmen Organisasi

Dalam suatu organisasi, faktor kemimpinan memegang peranan yang penting karena
pimpinan itulah yang akan menggerakan dan mengarahkan organisasi dalam mencapai
tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah. Gibson et al. (2012) mendifinisikan
kepemimpinan sebagai suatu upaya penggunaan jenis pengaruh bukan paksaan
(concoersive) untuk memotivasi orang-orang mencapai tujuan tertentu. Pencapaian tujuan
organisasi merupakan cermin dari keefektifan seorang pemimpin. Sedangkan pegawai atau
bawahan menilai keefektifan pemimpin dari sedut pandang kepuasan yang mereka rasakan
selama pengalaman kerja secara menyeluruh.

Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang kuat terhadap kelangsungan hidup dari
suatu organisasi. Menurut Nowack (2004) kepemimpinan adalah menciptakan dinamika visi
organisasi yang dapat memberikan dorongan untuk memiliki kreasi dan inovasi baru.
Kepemimpinan dapat memberikan inspirasi untuk memiliki rasa kekaguman, kebanggaan
dan kesetiaan kepada anggota organisasi sehingga mereka diharapkan dapat termotivasi
untuk melakukan tugas lebih dari itu.

Komitmen organisasi merupakan salah satu kegiatan dasar sekaligus salah satu tujuan
akhir dalam upaya organisasi untuk mempertahankan eksistensinya. Alasan untuk ini adalah
bahwa individu dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi lebih cocok, puas dan
produktif, bekerja dengan rasa loyalitas dan tanggung jawab yang lebih besar dan dengan
demikian biaya yang dikeluarkan untuk organisasi lebih rendah. Menurut Leong et al. (1996)
komitmen organisasi sebagai gabungan kekuatan identifikasi yang dimiliki seorang individu
dengan organisasi dan komitmen mereka terhadapnya.

Pemimpin yang baik harus dapat memahami segala sesuatu yang menjadi kekuatan dan
kelemahan organisasinya termasuk komitmen yang tumbuh secara positif pada karyawan.
Hubungan kepemimpinan terhadap komitmen organisasi didukung oleh penelitian Sabil et
al. (2021), Purba & Prasetyo (2020), Eka (2018), Tumbelaka et al. (2019), Suriadi et al.
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(2018), dan Dewi et al. (2019) yang menyebutkan kepemimpinan berpengaruh langsung
terhadap komitmen organisasi.

Zainuddin & Asaari (2020), telah melakukan penelitian dengan judul “Leadership styles
and organizational commitment among managers in Bahrain,” menemukan bahwa bahwa
gaya kepemimpinan; yaitu kepemimpinan transformasional dan transaksional mempunyai
hubungan positif signifikan dengan tiga jenis komitmen organisasi; affective commitment,
continuance commitment, dan normative commitment, dan bahwa manajer Bahrain lebih
memilih gaya kepemimpinan transformasional dibandingkan dengan kepemimpinan
transaksional.

Hipotesis 2: Kepemimpinan berperan dalam meningkatkan komitmen organisasi
pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana
Hubungan Integritas terhadap Kinerja Pegawai

Integritas sangat perpengaruh penting bagi tiap individu dalam sebuah perusahaan.
Integritas yang baik dapat menjadikan sumber daya manusia mampu mengelola potensi
dalam diri dan membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Tujuan integritas adalah
memanfaatkan karyawan agar mereka bersedia bekerja keras dan berpartisipasi aktif dalam
menunjang tercapainya tujuan perusahaan serta terpenuhinya kebutuhan karyawan (Yusuf,
2021).

Integritas sebagai suatu hal yang berkaitan dengan kepercayaan dan kejujuran
seseorang. Secara umum integritas merupakan mutu, sifat atau keadaan yang menunjukkan
kesatuan yang utuh sehingga memiliki potensi dan kemampuan yang memancarkan
kewibaan dan kejujuran (Djohan, 2018). Menurut Wurangian (2012) mendefinisikan
integritas yaitu sebagai suatu eleman karakter yang mendasari pengakuan profesional.

Menurut Miner (1980), kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan mampu
bertugas dan bersikap sesuai pada aturan tugas yang telah ditetapkan. Setiap impian tentang
bagaimana sesorang harus bersikap dalam menjalankan tugas bermakna menunjukkan
sebuah peran pada organisasi. Di lain sisi Sutrisno mengatakan bahwa prilaku seseorang
akan mempengaruhi sikapnya untuk menjalankan kehidupan dan kegiatan dalam organisasi
bisnis ataupun public, sehingga apabila seorang pegawai mepunyai integritas yang baik
sehingga akan mempengaruhi kinerja seorang pegawai itu menjadi baik (Yolanda & Syamsir,
2020).

Selanjutnya, dari hasil penelitian yang peneliti temukan, integritas berpengaruh
terhadap kinerja. Hal itu terungkap dalam penelitian Jayanti & Syamsir (2019), Soelistya et
al. (2021), Muhtarom (2022), dan Rakhmanto et al. (2021) yang menyimpulkan integritas
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Awanis binti A Rahim (2020), telah melakukan penelitian dengan judul Integrity and
employee job performance, menemukan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan
antara integritas dengan kinerja karyawan dengan latar belakang budaya kerja Malaysia
sebagai moderasi. Temuan ini menunjukkan bahwa integritas memainkan peran penting
dalam diri karyawan, serta integritas pegawai yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang
lebih baik.
Hipotesis 3: Integritas berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai Bappeda Litbang
Kabupaten Jembrana
Hubungan Integritas terhadap Komitmen Organisasi

Integritas bukan hanya sekedar bicara, pemanis retorika, tetapi juga sebuah tindakan.
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Dalam kamus Bahasa Indonesia kata integritas mengandung pengertian yaitu mutu, sifat atau
keadaan yang menunjukan kesatuan yang utuh sehingga memiliki potensi dan kemampuan
yang memancarkan kewibawaan, kejujuran. Sunarto (2003) menyatakan bahwa integritas
dapat menerima kesalahan yang tidak disengaja dan perbedaan pendapat yang jujur, tetapi
tidak dapat menerima kecurangan prinsip. Integritas menjadikan timbulnya kepercayaan
masyarakat akan suatu profesi hal ini dikarenakan integritas merupakan kualitas yang
menguji tatanan nilai tertinggi bagi suatu profesi. Dalam Amann & Stachowicz-Stanusch
(2013) Integritas adalah ideologi belaka sampai individu menunjukkan persepsi tentang
perilaku yang benar dan proses keputusan yang menyeimbangkan kerja komunitas dan
penilaian anggota individu yang tetap mengenai hasil, aturan perilaku moral, karakter, dan
konteks.

Pegawai dengan integritas selalu sadar untuk membangun hubungan kerja yang
produktif dengan rekan kerja, atasan, bawahan, pelanggan, dan stakeholder lainnya. Mereka
tampil dengan jujur dan dapat dipercaya untuk menjalankan misi organisasi secara
profesional. Integritas di dalam perilaku kerja memudahkan mereka untuk terhubung dalam
kolaborasi dan koordinasi kerja, yang bersumber dari keikhlasan dan ketulusan di dalam
melayani organisasi. Hal tersebut sesuai dengan makna tentang komitmen organisasi
seorang pegawai, bahwa komitmen organisasi adalah kumpulan dari perasaan dan
keyakinan bahwa orang-orang tersebut memiliki organisasi secara keseluruhan (George &
Jones, 2012).

Integritas pegawai adalah fondasi untuk membangun kinerja dan prestasi organisasi
terbaik. Integritas menghasilkan perilaku kerja yang jujur, bertanggung jawab, disiplin, etis,
terpercaya, rajin, tekun, andal, dan melayani organisasi dengan sepenuh hati. Integritas
adalah sebuah nilai yang harus dijadikan fondasi untuk semua perilaku kerja, agar pekerjaan
yang dikerjakan itu berkualitas tinggi dan sesuai tujuan. Hal ini juga sesuai dengan peneltian
Muhtarom (2022) dan Rakhmanto et al. (2021) yang mengungkapkan integritas diketahui
memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen.

Hipotesis 4: Integritas berperan dalam meningkatkan komitmen organisasi pegawai
Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana
Hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Komitmen karyawan pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses
yang cukup panjang dan bertahap. Komitmen organisasi merupakan tingkat dimana seorang
karyawan mengidentifikasi diri dan organisasinya dengan cara merefleksikan keyakinan
yaitu, karyawan akan memberikan kesetiaan, serta memiliki keinginan, bersedia bekerja
keras, berkorban, dan memperdulikan kelangsungan hidup organisasi. Konsep komitmen
organisasi berkaitan dengan tingkat keterlibatan orang dengan organisasi dimana mereka
bekerja dan tertarik untuk tetap tinggal dalam organisasi tersebut. Pandangan ini dipertegas
Colquitt et al. (2019) bahwa komitmen organisasi adalah sebagai keinginan pada sebagian
pekerja untuk tetap menjadi anggota organisasi.

Dengan demikian komitmen organisasi mempengaruhi apakah seorang pekerja tetap
tinggal sebagai anggota organisasi (retained) atau meninggalkan untuk mengejar pekerjaan
lain (turnsover). Ini artinya, komitmen merupakan suatu sikap yang mencerminkan loyalitas
pekerja pada organisasi dan merupakan suatu proses yang sedang berjalan melalui mana
peserta organisasi menyatakan perhatian mereka terhadap organisasi dan kelanjutan
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keberhasilan dan kesejahteraannya. Sejalan dengan hal itu Kaswan (2012) menyatakan
komitmen organisasi didefinisikan sebagai sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan
pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Sementara itu, Kinerja merupakan perilaku yang ditampilkan seseorang dalam
melakukan pekerjaan sesuai potensi yang dimilikinya, dimana suatu target kerja dapat
diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampui batas waktu yang disediakan
sehingga menghasilkan sesuatu yang bermakna bagi organisasi, masyarakat luas, atau bagi
dirinya sendiri. Menurut Mangkunegara (2016), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Selanjutnya, Kaswan (2012) mengemukakan bahwa kinerja karyawan mempengaruhi
seberapa banyak/besar mereka memberi kontribusi kepada organisasi. Makauntuk
mendapatkan kinerja yang baik dari seorang karyawan, sebuah organisasi harus dapat
memberikan sarana dan prasarana sebagai penunjang dalam penyelesaian pekerjaan.
Dengan kata lain, kinerja merupakan gambaran mengenai sejauh mana keberhasilan atau
kegagalan organisasi dalam menjalankan tugas dan fungsi pokoknya dalam rangka
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misinya. Dengan kata lain, kinerja merupakan prestasi
yang dapat dicapai oleh organisasi dalam periode tertentu.

Berdasarkan konsepsi pemikiran di atas, menarik untuk dilakukan analisis terkait
dengan komitmen organisasi dan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Komitmen
organisasi itu sendiri menarik untuk diteliti karena hal ini berpengaruh pada kelangsungan
perusahaan. Pernyataan ini didukung oleh penelitian Sabil et al. (2021), Purba & Prasetyo
(2020), Misnan et al. (2023), Herman & Kurniawan (2023), Muhtarom (2022), Rakhmanto et
al. (2021), Suriadi et al. (2018), dan Dewi et al. (2019) yang mengungkapkan komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hipotesis 5: Komitmen organisasi berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai
Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana

Hubungan Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi Komitmen
Organisasi

Kepemimpinan adalah suatu proses yang mempengaruhi perilaku orang lain untuk
berperilaku seperti yang mereka inginkan (Nimran, 2004). Kepemimpinan lebih dari sekadar
keterampilan dan keahlian. Kepemimpinan memiliki kualitas pribadi yang halus yang agak
sulit untuk dilihat, tetapi sangat berpengaruh.

Robbins & Judge (2016) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk
mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai tujuan dan sasarannya. Oleh karena itu,
kepemimpinan mengarah pada komitmen semua bawahan dan menanamkan kepercayaan
besar pada pemimpin. Menurut Yukl (2013), kepemimpinan adalah kemampuan individu
untuk mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain berkontribusi pada efektivitas
dan kesuksesan organisasi.

Luthans (2011) menemukan bahwa komitmen organisasi sering didefinisikan sebagai:
(1) kemauan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu, (2) kemauan untuk
melakukan upaya tingkat tinggi atas nama organisasi, dan (3) keyakinan tertentu dan
menerima nilai dan tujuan organisasi. Komitmen organisasi merupakan loyalitas karyawan
terhadap organisasi yang tercermin dari keterlibatan mereka yang tinggi dalam mencapai
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tujuan organisasi (Priansa, 2014). Loyalitas karyawan dapat dilihat dari kesediaan mereka
untuk terus berusaha menjadi bagian dari organisasi, dan keinginan kuat mereka untuk tetap
berada di organisasi. Konsep komitmen organisasi berkorelasi dengan tingkat keterlibatan
individu dalam organisasi tempat mereka bekerja dan minat mereka untuk tetap bertahan
dalam organisasi.

Sedarmayanti (2016) menjelaskan pengertian kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan.

Hasil penelitian sebelumnya memberikan bukti bahwa kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi komitmen organisasi.
Peneliti tersebut adalah Sabil et al. (2021), Rakhmanto et al. (2021), Suriadi et al. (2018), dan
Dewi et al. (2019) yang mengungkapkan komitmen organisasi berperan dalam memediasi
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

Hipotesis 6: Komitmen organisasi berperan dalam memediasi kepemimpinan pada
peningkatan kinerja pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana
Hubungan Integritas terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi Komitmen Organisasi

Aspek integritas juga merupakan komponen penting dalam mempengaruhi kinerja,
karena integritas berkaitan erat dengan komitmen. Orang yang gagal dalam berkomitmen
menunjukkan lemahnya integritas dalam dirinya. Integritas adalah suatu pola pikir dan
karakter yang sesuai dengan norma dan peraturan yang berlaku. Integritas diri berkaitan
dengan sikap selalu mengedepankan tanggung jawab, kepercayaan, dan kesetiaan terhadap
janji (Salwa et al., 2018).

Komitmen pegawai terhadap organisasi adalah tingkat kemauan pegawai untuk
mengidentifikasikan dirinya dan berpartisipasi aktif pada organisasi yang ditandai dengan
keinginan untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, kepercayaan dan
penerimaan akan nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta kesediaan untuk bekerja semaksimal
mungkin demi kepentingan organisasi (Lotunani et al, 2014). Peningkatan komitmen,
kemampuan dan keterampilan sumberdaya manusia sangat dibutuhkan untuk peningkatan
kinerja pegawai, oleh karena itu sangat diperlukan kebijakan-kebijakan yang tepat untuk
mendukung hal tersebut (Safrizal et al., 2014).

Komitmen pegawai terhadap organisasi adalah tingkat kemauan pegawai untuk
mengidentifikasikan dirinya dan berpartisipasi aktif pada organisasi yang ditandai dengan
keinginan untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, kepercayaan dan
penerimaan akan nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta kesediaan untuk bekerja semaksimal
mungkin demi kepentingan organisasi (Lotunani et al, 2014). Komitmen pegawai
ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan
sebuah organisasi, begitu juga adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi. Pegawai yang memiliki
komitmen yang baik akan bekerja seoptimal mungkin demi tercapainya kinerja yang baik.

Pengaruh integritas terhadap kinerja pegawai akan signifikan atau nyata dengan
melibatkan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Pernyataan tersebut sesuai
dengan hasil penelitian Sabil et al. (2021), Muhtarom (2022), dan Rakhmanto et al. (2021)
menyimpulkan komitmen organisasi memediasi pengaruh antara integritas terhadap kinerja
organisasi.
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Hipotesis 7: Komitmen organisasi berperan dalam memediasi integritas pada
peningkatan kinerja pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empat variabel yang
dianalisis, yaitu: Kepemimpinan, Integritas, Komitmen Organisasi, dan Kinerja. Jumlah
populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana, yakni
34 orang. Karena populasinya kurang dari 100, maka menurut Arikunto (2013), sebaiknya
jumlah populasi dijadikan sampel semuanya, yakni 34 orang. Metode analisis data
menggunakan SEM Smart PLS. Berikut ditampilkan defenisi operasional variabel penelitian:

Tabel 1 Definisi Opersional Variabel

No. | Variabel Indikator Item

1. | Kepemimpinan | 1. Memiliki strategi | 1) Memiliki strategi yang jelas dan

(X1) yang jelas dan realistis (X1.1.1)

dikomunikasikan | 2) Mampu berkomunikasi dengan baik

(Schermerhorn, dengan baik kepada anggota (X1.1.2)

2013) (X1.1)

2. Kepedulian 3) Selalu peduli terhadap
kepada anggota permasalahan  yang dihadapi
dan lingkungan pegawainya (X1.2.1)

(X1.2) 4) Selalu memperhatikan lingkungan
dan kenyamanan bekerja (X1.2.2)
3. Merangsang 5) Selalu memberikan perhatian dan

anggota  untuk motivasi (X1.3.1)

meningkatkan 6) Selalu mengajak para pegawainya
kompetensi untuk meningkatkan kompetensi
(X1.3) (X1.3.2)

4. Menjaga 7) Mampu mendorong para
kekompakan anggotanya untuk memiliki tekad
anggota tim dalam menyelesaikan tugas dengan
(X1.4) tuntas (X1.4.1)

8) Mampu mengajak anggotanya untuk
bekerja dalam tim yang solid dan
harmonis (X1.4.2)

5. Menghargai
perbedaan dan
keyakinan (X1.5)

9) Mampu menghargai setiap
perbedaan pendapat (X1.5.1)

10)  Selalu bisa mengajak seluruh
anggotanya untuk menghormati
perbedaan dan keyakinan (X1.5.2)

Integritas (X2)

(PermenPAN-

RB  No.

60

1. Keyakinan Dasar
(X2.1)

1) Pandangan bahwa Pegawai ASN
bermanfaat bagi organisasi,
masyarakat, bangsa dan negara
(X2.1.1)
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No. | Variabel Indikator Item

Tahun 2020) 2) Bersyukur dan bangga berprofesi
sebagai ASN (X2.1.2)

3) Selaras dengan kriteria Integritas
pegawai ASN (X2.1.3)

4) Menjaga kehormatan/martabat
(X2.1.4)
2. Kekuatan Daya | 5) Mampu untuk  merencanakan
Nalar (X2.2) perubahan (X2.2.1)

6) Mampu untuk proaktif dan
antisipatif (X2.2.2)

7) Mampu untuk menjaga diri dari
situasi  benturan  kepentingan

(X2.2.3)
8) Mampu untuk melakukan
introspeksi dan evaluasi diri
(X2.2.4)
3. Keberanian 9) Mampu untuk mengenali (X2.3.1)
Moral (X2.3) 10) Mampu untuk berpihak atau
memilih sikap sebagai pegawai ASN
(X2.3.2)
11) Mampu untuk mengambil
keputusan dengan

memperhitungkan risiko (X2.3.3)

12) Mampu untuk mengendalikan
rasa takut melalui pertimbangan
resiko (X2.3.4)

3. | Komitmen 1. Affective 1) Merasa menjadi bagian dari
Organisasi (Z) commitment organisasi (Z1.1.1)

(komitmen 2) Merasa masalah yang terjadi di

(Allen & Meyer, afektif) (Z1.1) organisasi menjadi permasalahan
1990) saya juga (Z21.1.2)

3) Merasa sangat berbahagia

menghabiskan  sisa  karir  di
organisasi (Z21.1.3)

2. Continuence 4) Merasa sulit meninggalkan
commitment organisasi (Z21.2.1)
(komitmen 5) Merasa akan terlalu merugikan bila
berkelanjutan) meninggalkan organisasi (Z21.2.2)
(Z1.2) 6) Merasa sulit mendapatkan

pekerjaan lain (Z1.2.3)

3. Normative 7) Merasa masih ada tanggung jawab

commitment (Z1.3.1)
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No. | Variabel Indikator Item
(komitmen 8) Sadar bahwa komitmen adalah hal
normatif) (Z1.3) yang harus dilakukan (Z1.3.2)
9) Merasa belum memberikan
kontribusi (Z1.3.3)
4. | Kinerja 1. Kuantitas (Y1.1) | 1) Sesuai dengan target capaian
Pegawai (Y) (Y1.1.1)

2) Berusaha mencapai target (Y1.1.2)

(PP No. 30 | 2. Kualitas (Y1.2) 3) Penuh perhitungan, cermat dan

Tahun 2019) teliti (Y1.2.1)

4) Sesuai dengan yang diharapkan
pimpinan (Y1.2.2)

3. Waktu (Y1.3) 5) Diselesaikan sesuai dengan waktu
(Y1.3.1)

6) Mempergunakan waktu semaksimal
mungkin (Y1.3.2)

4. Biaya (Y1.4) 7) Mencari alternatif pola Kkerja
terbaik (Y1.4.1)
8) Mampu belajar dengan cepat
(Y1.4.2)
5. Orientasi 9) Bertingkah laku sopan dan ramah
pelayanan (Y1.5) (Y1.5.1)

10) Ramah dalam berkomunikasi
dengan masyarakat (Y1.5.2)

6. Komitmen (Y1.6) | 11) Mengutamakan kepentingan
tugas pelayanan (Y1.6.1)

12)  Selalu bekerja keras tanpa
diminta (Y1.6.2)

7. Inisiatif kerja | 13) Sanggup memikul tanggung
(Y1.7) jawab (Y1.7.1)

14) Mampu mengambil keputusan
(Y1.7.2)

8. Kerjasama (Y1.8) | 15) Mendengarkan pendapat rekan
kerja (Y1.8.1)

16) Dapat bekerjasama (Y1.8.2)

9. Kepemimpinan 17)  Memberikan bimbingan
(Y1.9) kepada rekan kerja (Y1.9.1)
18)  Menciptakan suasana kondusif
(Y1.9.2)

Sumber: Schermerhorn (2013), PermenPAN-RB No. 60 Tahun 2020, Allen & Meyer (1990),
Peraturan Pemerintah No. 30 Tahun 2019.

http://bajangjournal.com/index.php/JCI


http://bajangjournal.com/index.php/J

2068
JCI

Jurnal Cakrawala Ilmiah
Vol.3, No.6, Februari 2024

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Tabel 2 Karakteristik Responden

No. Karakteristik Jumlah Persentase (%)
Responden
Profil Jenis Kelamin
1 Laki-laki 24 70.59%
2 Wanita 10 29.41%
Jumlah 34 100%
Profil Usia
1 < 30 tahun 5 14.71%
2 30 - 40 tahun 10 29.41%
3 41 - 50 tahun 15 44.12%
4 > 50 tahun 4 11.76%
Jumlah 34 100%
Profil Pendidikan Terakhir
1 SLTA 10 29.41%
2 Sarjana (S1) 19 55.88%
3 Magister (S2) 5 14.71%
Jumlah 34 100%
Profil Masa Kerja

1 < 5 tahun 4 11.76%
2 5-10 tahun 10 29.41%
3 11 - 20 tahun 14 41.18%
4 > 20 tahun 6 17.65%
Jumlah 34 100%

Sumber: Data diolah, 2023

Deskripsi Variabel

1. Nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Kepemimpinan (X1)
dijelaskan sebagai berikut:
a. Nilai rata-rata skor untuk indikator “memiliki strategi yang jelas dan

dikomunikasikan dengan baik” adalah sebesar 3.34, dan berdasarkan kategori nilai
indeks, masuk dalam kategori sedang.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “kepedulian kepada anggota dan lingkungan”
adalah sebesar 3.15, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori
sedang.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “merangsang anggota untuk meningkatkan
kompetensi” adalah sebesar 3.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk
dalam kategori sedang.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “menjaga kekompakan anggota tim” adalah
sebesar 3.02, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
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2. Nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Integritas (X2) dijelaskan
sebagai berikut:

d.

b.

C.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “keyakinan dasar” adalah sebesar 3.29, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
Nilai rata-rata skor untuk indikator “kekuatan daya nalar” adalah sebesar 3.30, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.
Nilai rata-rata skor untuk indikator “keberanian moral” adalah sebesar 3.27, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang..

3. Nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Komitmen Organisasi (Z)
dijelaskan sebagai berikut:

a.

b.

C.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “komitmen afektif” adalah sebesar 3.41, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “komitmen berkelanjutan” adalah sebesar 3.61,
dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “komitmen normatif” adalah sebesar 3.64 dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

4. Nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Kinerja (Y) akan dijelaskan
sebagai berikut:

a.

b.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “kuantitas” adalah sebesar 3.58, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “kualitas” adalah sebesar 3.34, dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “waktu” adalah sebesar 3.59, dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “biaya” adalah sebesar 3.28, dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “orientasi pelayanan” adalah sebesar 3.72, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “komitmen” adalah sebesar 3.36, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sedang.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “inisiatif kerja” adalah sebesar 3.53, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “kerjasama” adalah sebesar 3.77, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Nilai rata-rata skor untuk indikator “kepemimpinan” adalah sebesar 3.67, dan
berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.
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Hasil Analisis

°\q p/o/e/;e

vz

x
x
=
=

Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Inner Model)
Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2023
Hasil Pengujian Hipotesis
Tabel 3 Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung)

. Koefisien | T Statistik | Signifi-
No | Hubungan Variabel Jalur (t-hitung) Kansi t Keputusan
1 Kepemlmplnan (X1) -> Kinerja 0.221 2173 0.030 Hllpo.te31s 1
Pegawai (Y) diterima
Kepemimpinan (X1) -> Hipotesis 2
2 Komitmen Organisasi (Z) 0.335 3.027 0.002 diterima
3 Integrlt'fls (X2) -> Kinerja 0.345 2515 0.012 Hllpo.te51s 3
Pegawai (Y) diterima
Integritas (X2) -> Komitmen Hipotesis 4
4 Organisasi (Z) 0.643 5957 0.000 ditolak
5 Kf)ml'Fmen Orga_msa51 (Z) -> 0.433 2908 0.004 H.1po_te51s 5
Kinerja Pegawai (Y) diterima
Kepemimpinan (X1) -> . .
6 | Komitmen Organisasi (Z) -> 0,211 2.037 0.046 | Hipotesis6
o . diterima
Kinerja Pegawai (Y)
Integritas (X2) -> Komitmen Hipotesis 7
7 Organisasi (Z) -> Kinerja 0,357 2.776 0.006 1po!
; diterima
Pegawai (Y)

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2023
PEMBAHASAN
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Kepemimpinan adalah sebesar 3.18, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa
kepemimpinan dalam menginspirasi anggota untuk bekerja keras guna menyelesaikan
tugas-tugas penting, tergolong sedang. Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif diketahui
bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.54,
dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil
tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit
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sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan kepemimpinan berperan dalam meningkatkan kinerja
pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian
Sabil et al. (2021), Purba & Prasetyo (2020), Zuama et al. (2023), Wardhani & Annisa (2023),
Rakhmanto et al. (2021), dan Suriadi et al. (2018) yang menyebutkan kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Suatu organisasi membutuhkan pemimpin (leader) yang efektif serta dapat
mempengaruhi perilaku karyawannya, agar mengikuti seluruh arahan yang diberikan.
Kepemimpinan (leadership) dapat dikatakan sebagai cara dari seorang pemimpin (leader)
dalam mengarahkan, mendorong dan mengatur seluruh unsurunsur di dalam kelompok atau
organisasinya untuk mencapai suatu tujuan organisasi yang diinginkan sehingga
menghasilkan kinerja pegawai yang maksimal. Dengan meningkatnya kinerja pegawai
berarti tercapainya hasil kerja seseorang atau pegawai dalam mewujudkan tujuan organisasi.
Di setiap organisasi pasti ada pemimpin dan dipimpin. Pemimpin harus berhubungan baik
dengan siapa saja yang dipimpinnya. Pemimpin harus mengenal dan mengetahui orang-
orang yang ia pimpin dalam suatu organisasi. Pemimpin pun bertanggung jawab akan semua
hal yang menyangkut organisasi yang ia jalankan. Organisasi akan berjalan dengan baik,
ketika peran kepemimpinan dalam sebuah organisasi itu dijalankan dengan sebaik-baiknya
dan penuh dengan tanggung jawab, namun sebaliknya, jika peran kepemimpinan tidak
dilaksanakan sesuai dengan aturan main yang ada maka akan timbul berbagai persoalan
yang dapat menghambat atau mempengaruhi kinerja orang-orang yang dipimpinnya

Menurut Susanto & Koesnadi (2003), pemimpin adalah orang yang ditetapkan untuk
membawa organisasi mencapai cita-citanya melalui mekanisme yang dirasakan paling efektif
dan menurut Kartono (2016), pemimpin berarti seorang pribadi yang memiliki kecakapan
dan kelebihan, khususnya kecakapan dan kelebihan di satu bidang sehingga dia mampu
mempengaruhi seseorang atau kelompok untuk bersamasama melakukan aktivitas tertentu
demi pencapaian suatu maksud ataupun tujuan berjalan secara efektif dan efisien.

Kepemimpinan dapat dikatakan sebagai cara dari seorang pemimpin dalam
mengarahkan, mendorong dan mengatur seluruh unsurunsur di dalam kelompok atau
organisasinya untuk mencapai suatu tujuan organisasi yang diinginkan sehingga
menghasilkan kinerja pegawai yang maksimal. Peran kepemimpinan merupakan faktor yang
sangat berpengaruh terhadap tercapainya kinerja pegawai (Handoko, 2017). Kinerja
pegawai sangat signifikan dipengaruhi oleh kepemimpinan. Dalam hubungan pimpinan
dengan bawahannya, kesesuaian kepemimpinan yang dibawa oleh pemimpin dengan apa
yang menjadi harapan pegawai tentu akan menimbulkan dampak positif pada diri para
pegawai yaitu pegawai akan bekerja lebih baik.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Kepemimpinan adalah sebesar 3.18, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya,
masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa kepemimpinan dalam
menginspirasi anggota untuk bekerja keras guna menyelesaikan tugas-tugas penting,
tergolong sedang. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Komitmen
Organisasi adalah sebesar 3.55, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk
dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa konstruk psikologis yang
merupakan karakteristik hubungan anggota dengan organisasinya, dan memiliki implikasi
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terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi, tergolong
tinggi.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa kepemimpinan berperan dalam meningkatkan
komitmen organisasi pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana. Hal tersebut sesuai
dengan hasil penelitian terdahulu Sabil et al. (2021), Purba & Prasetyo (2020), Eka (2018),
Tumbelaka et al. (2019), Suriadi et al. (2018), dan Dewi et al. (2019) yang menyebutkan
kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi.

Dalam suatu organisasi, faktor kemimpinan memegang peranan yang penting karena
pimpinan itulah yang akan menggerakan dan mengarahkan organisasi dalam mencapai
tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah. Gibson et al. (2012) mendifinisikan
kepemimpinan sebagai suatu upaya penggunaan jenis pengaruh bukan paksaan
(concoersive) untuk memotivasi orang-orang mencapai tujuan tertentu. Pencapaian tujuan
organisasi merupakan cermin dari keefektifan seorang pemimpin. Sedangkan pegawai atau
bawahan menilai keefektifan pemimpin dari sedut pandang kepuasan yang mereka rasakan
selama pengalaman kerja secara menyeluruh.

di dalam menumbuhkan komitmen diperlukannya peran seorang pemimpin pada
perusahaan tersebut, pemimpin diharapkan mampu menjadikan dirinya sebagai panutan
bawahannya sehingga bawahannya bisa bekerja seperti yang diharapkan perusahaan
sehingga bisa menjadi lebih efektif dan efisien. Pemimpin yang efektif merupakan salah satu
syarat yang paling utama dalam menjalankan suatu perusahaan, pemimpin yang efektif
adalah pemimpin yang bisa mempengaruhi bawahannya untuk tetap fokus dan mempunyai
optimisme yang tinggi serta memiliki kepercayaan diri sehingga bisa fokus terhadap tujuan
serta komitmen perusahaan (Muafi, 2010).

Pengaruh Integritas terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Integritas adalah sebesar 3.29, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk
dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa konsistensi berperilaku yang
selaras dengan nilai, norma dan/atau etika organisasi, dan jujur dalam hubungan dengan
atasan, rekan kerja, bawahan langsung, dan pemangku kepentingan, serta mampu
mendorong terciptanya budaya etika tinggi, bertanggung jawab atas tindakan atau
keputusan beserta risiko yang menyertainya, tergolong sedang. Kemudian, secara
keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.54, dan berdasarkan
kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan
bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan
Perilaku Kerja, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa integritas berperan dalam meningkatkan kinerja
pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian
Jayanti & Syamsir (2019), Soelistya et al. (2021), Muhtarom (2022), dan Rakhmanto et al.
(2021) yang menyimpulkan integritas memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Kinerja pegawai menjadi faktor fundamental bagi kemajuan sebuah institusi ataupun
organisasi, sebab dengan adanya kinerja karyawan yang baik maka organisasi itu mampu
menjaga eksistensinya serta mendukung kesuksesan dalam meraih tujuan yang diharapkan.
Abdullah (2014) mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja yang merupakan hasil dari
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implementasi rencana kerja yang dibuat oleh suatu institusi yang dilaksanakan oleh
pimpinan dan karyawan (SDM) yang bekerja di institusi itu baik pemerintah maupun
perusahaan (bisnis) untuk mencapai tujuan organisasi.

Salah satu aspek penting yang menjadi perhatian bagi instansi pemerintah dalam
menciptakan kinerja yang baik yaitu aspek integritas, dimana integritas ini merupakan
komponen penting dalam memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. Integritas
menurut Yuni (2019) merupakan kualitas yang melandasi kepercayaan publik dan
merupakan patokan bagi lembaga/organisasi dalam menguji semua keputusannya. Sehingga
dapat dipahami bahwa integritas yang melekat pada diri pegawai akan tercermin pada
kinerja organisasi yang optimal.

Pengaruh Integritas terhadap Komitmen Organisasi

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Integritas adalah sebesar 3.29, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk
dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa konsistensi berperilaku yang
selaras dengan nilai, norma dan/atau etika organisasi, dan jujur dalam hubungan dengan
atasan, rekan kerja, bawahan langsung, dan pemangku kepentingan, serta mampu
mendorong terciptanya budaya etika tinggi, bertanggung jawab atas tindakan atau
keputusan beserta risiko yang menyertainya, tergolong sedang. Kemudian, secara
keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Komitmen Organisasi adalah sebesar 3.55, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut
menunjukan bahwa konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota
dengan organisasinya, dan memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan
keanggotaannya dalam berorganisasi, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa integritas berperan dalam meningkatkan
komitmen organisasi pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana. Hal tersebut sesuai
dengan hasil penelitian terdahulu Muhtarom (2022) dan Rakhmanto et al. (2021) yang
mengungkapkan integritas diketahui memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen.

Integritas pegawai adalah fondasi untuk membangun kinerja dan prestasi organisasi
terbaik. Integritas menghasilkan perilaku kerja yang jujur, bertanggung jawab, disiplin, etis,
terpercaya, rajin, tekun, andal, dan melayani organisasi dengan sepenuh hati. Integritas
adalah sebuah nilai yang harus dijadikan fondasi untuk semua perilaku kerja, agar pekerjaan
yang dikerjakan itu berkualitas tinggi dan sesuai tujuan. Hal ini juga sesuai dengan peneltian
Leroy et al. (2011) integritas perilaku pemimpin secara signifikan terkait dengan komitmen
organisasi dan kinerja organisasi

Pegawai dengan integritas selalu sadar untuk membangun hubungan kerja yang
produktif dengan rekan kerja, atasan, bawahan, pelanggan, dan stakeholder lainnya. Mereka
tampil dengan jujur dan dapat dipercaya untuk menjalankan misi organisasi secara
profesional. Integritas di dalam perilaku kerja memudahkan mereka untuk terhubung dalam
kolaborasi dan koordinasi kerja, yang bersumber dari keikhlasan dan ketulusan di dalam
melayani organisasi (Rakhmanto et al., 2021).

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil analisis deskriptif diketahui secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Komitmen Organisasi adalah sebesar 3.55, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa konstruk
psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota dengan organisasinya, dan
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memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaannya dalam
berorganisasi, tergolong tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.54, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya,
masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh
setiap PNS pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, tergolong tinggi.

Hasil wuji hipotesis, diketahui bahwa komitmen organisasi berperan dalam
meningkatkan kinerja pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana. Hal tersebut sesuai
dengan hasil penelitian terdahulu Sabil et al. (2021), Purba & Prasetyo (2020), Misnan et al.
(2023), Herman & Kurniawan (2023), Muhtarom (2022), Rakhmanto et al. (2021), Suriadi et
al. (2018), dan Dewi et al. (2019) yang mengungkapkan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh positif terhadap
pegawainya, yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi kerja yang baik
dan keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan yang bersangkutan (Pane & Fatmawati,
2017).

Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi memiliki perbedaan sikap
dibandingkan yang berkomitmen rendah. Komitmen organisasi yang tinggi menghasilkan
performa Kkerja, rendahnya tingkat absen dan rendahnya tingkat keluar-masuk (turnover)
karyawan. Karyawan yang berkomitmen tinggi akan memiliki produktivitas yang tinggi
(Luthans, 2011). Komitmen organisasi mendorong karyawan untuk mempertahankan
pekerjaannya dan menunjukan hasil yang seharusnya (Greenberg & Baron, 2010).

Sebaliknya, komitmen karyawan yang rendah memiliki dampak negatif. Setiap
organisasi akan mengalami dampak kesulitan jika komitmen karyawannya rendah.
Karyawan dengan komitmen yang rendah tidak akan memberikan yang terbaik kepada
organisasi dan dengan mudahnya keluar organisasi (Riady, 2003). Selain itu karyawan
dengan komitmen organisasi yang rendah dapat menciptakan suasana tegang dan memicu
konflik (Smither, 1998).

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai yang Dimedias Komitmen
Organisasi

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Kepemimpinan adalah sebesar 3.18, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa
kepemimpinan dalam menginspirasi anggota untuk bekerja keras guna menyelesaikan
tugas-tugas penting, tergolong sedang. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor
untuk Komitmen Organisasi adalah sebesar 3.55, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa konstruk
psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota dengan organisasinya, dan
memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaannya dalam
berorganisasi, tergolong tinggi. Selanjutnya, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk
Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.54, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya,
masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh
setiap PNS pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan komitmen organisasi berperan dalam memediasi
kepemimpinan pada peningkatan kinerja pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana.
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Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Sabil et al. (2021), Rakhmanto et al.
(2021), Suriadi et al. (2018), dan Dewi et al. (2019) yang menyatakan komitmen organisasi
berperan dalam memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

Untuk mengetahui bagaimana peran mediasi Komitmen Organisasi tersebut, maka
peneliti menggunakan analisis variabel mediasi menurut Baron & Kenny (1986) yang lebih
dikenal dengan strategy causal step, yang memiliki tiga persamaan regresi yang harus
diestimasi, yaitu:

1) Persamaan regresi sederhana variable mediator (Z) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen signifikan memengaruhi variabel mediator, jadi
koefisien a # 0;

2) Pesamaan regresi sederhana variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen harus signifikan memengaruhi variabel, jadi koefisien ¢
#0

3) Persamaan regresi berganda variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) dan
mediator (Z) yang diharapkan variabel mediator signifikan memengaruhi variabel
dependen. Jadi koefisien b # 0. Mediasi terjadi jika pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen lebih rendah pada persamaan ketiga (c’) dibandingkan pada
persamaan kedua (c).

Untuk mengujinya, koefisien a dan b yang signifikan sudah cukup untuk menunjukkan
adanya mediasi, meskipun c tidak signifikan. Sehingga tahap esensial dalam pengujian
emosional adalah step 1 dan step 3. Jadi variabel independen memengaruhi mediator dan
mediator memengaruhi dependen meskipun independen tidak memengaruhi dependen. Bila
step 1 dan step 3 terpenuhi dan koefisien c tidak signifikan (c = 0) maka terjadi perfect atau
complete atau full mediation. Bila koefisien ¢’ berkurang namun tetap signifikan (c’ # 0) maka
dinyatakan terjadi partial mediation. Kemudian, bila variabel independen mampu
memengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melibatkan variabel mediator, maka
dinyatakan unmediated.

Berdasarkan pendapat Baron & Kenny (1986) tersebut maka Komitmen Organisasi
berperan sebagai mediasi sebagian (partial mediation) atas pengaruh Kepemimpinan
terhadap Kinerja Pegawai. Hal tersebut dikarenakan hubungan Kepemimpinan ke Komitmen
Organisasi signifikan, hubungan Komitmen Organisasi ke Kinerja Pegawai signifikan, dan
hubungan langsung Kepemimpinan ke Kinerja Pegawai juga signifikan.

Pengaruh Integritas terhadap Kinerja Pegawai yang Dimedias Komitmen Organisasi

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Integritas adalah sebesar 3.29, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukan bahwa konsistensi
berperilaku yang selaras dengan nilai, norma dan/atau etika organisasi, dan jujur dalam
hubungan dengan atasan, rekan kerja, bawahan langsung, dan pemangku kepentingan, serta
mampu mendorong terciptanya budaya etika tinggi, bertanggung jawab atas tindakan atau
keputusan beserta risiko yang menyertainya, tergolong sedang. Kemudian, secara
keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Komitmen Organisasi adalah sebesar 3.55, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut
menunjukan bahwa konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota
dengan organisasinya, dan memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan
keanggotaannya dalam berorganisasi, tergolong tinggi. Selanjutnya, secara keseluruhan nilai
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rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.54, dan berdasarkan kategori nilai

indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil

kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku

Kerja, tergolong tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan komitmen organisasi berperan dalam memediasi
integritas pada peningkatan kinerja pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana. Hal
tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu Sabil et al. (2021), Muhtarom (2022), dan
Rakhmanto et al. (2021) yang menyatakan komitmen organisasi memediasi pengaruh antara
integritas terhadap kinerja organisasi.

Untuk mengetahui bagaimana peran mediasi Komitmen Organisasi tersebut, maka
peneliti menggunakan analisis variabel mediasi menurut Baron & Kenny (1986) yang lebih
dikenal dengan strategy causal step, yang memiliki tiga persamaan regresi yang harus
diestimasi, yaitu:

1) Persamaan regresi sederhana variable mediator (Z) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen signifikan memengaruhi variabel mediator, jadi
koefisien a # 0;

2) Pesamaan regresi sederhana variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) yang
diharapkan variabel independen harus signifikan memengaruhi variabel, jadi koefisien c
0

3) Persamaan regresi berganda variabel dependen (Y) pada variabel independen (X) dan
mediator (Z) yang diharapkan variabel mediator signifikan memengaruhi variabel
dependen. Jadi koefisien b # 0. Mediasi terjadi jika pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen lebih rendah pada persamaan ketiga (c’) dibandingkan pada
persamaan kedua (c).

Untuk mengujinya, koefisien a dan b yang signifikan sudah cukup untuk menunjukkan
adanya mediasi, meskipun c tidak signifikan. Sehingga tahap esensial dalam pengujian
emosional adalah step 1 dan step 3. Jadi variabel independen memengaruhi mediator dan
mediator memengaruhi dependen meskipun independen tidak memengaruhi dependen. Bila
step 1 dan step 3 terpenuhi dan koefisien c tidak signifikan (c = 0) maka terjadi perfect atau
complete atau full mediation. Bila koefisien ¢’ berkurang namun tetap signifikan (¢’ # 0) maka
dinyatakan terjadi partial mediation. Kemudian, bila variabel independen mampu
memengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melibatkan variabel mediator, maka
dinyatakan unmediated.

Berdasarkan pendapat Baron & Kenny (1986) tersebut maka Komitmen Organisasi
berperan sebagai mediasi sebagian (partial mediation) atas pengaruh Integritas terhadap
Kinerja Pegawai. Hal tersebut dikarenakan hubungan Integritas ke Komitmen Organisasi
signifikan, hubungan Komitmen Organisasi ke Kinerja Pegawai signifikan, dan hubungan
langsung Integritas ke Kinerja Pegawai juga signifikan.

Implikasi Praktis

Hasil analisis terhadap peran mediasi komitmen organisasi menunjukkan adanya
mediasi sebagian (partial mediation). Dengan kata lain, komitmen organisasi tidak mampu
memediasi sepenuhnya (full mediation). Untuk itu perlunya bagi organisasi untuk lebih
meningkat komitmen organisasi pegawainya.

Komitmen merupakan kepercayaan dan penerimaan seseorang terhadap organisasi
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untuk bertahan dan setia terhadap kepentingan organisasi sehingga membentuk loyalitas
yang tinggi dalam memelihara keanggotaanya. Komitmen ini wajib dimiliki oleh setiap
anggota organisasi atau seseorang yang bekerja dalam suatu perusahaan untuk mencapai
tujuan bersama. Tujuan dari perusahaan maupun suatu organisasi tidak akan tercapai tanpa
adanya komitmen dari setiap anggotanya. Setiap anggota organisasi yang memiliki
komitmen akan menjadi lebih tanggung jawab terhadap pekerjaanya dengan bekerja secara
optimal, mencurahkan pikiran, tenaga, waktu hanya untuk pekerjaan sehingga apa yang
dikerjakan dapat sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi ataupun perusahaan
tersebut.

Komitmen berlaku bagi setiap anggota organisasi, perusahaan, tanpa terkecuali harus
dimiliki bagi mereka yang bekerja sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS). Pegawai Negeri Sipil
(PNS) merupakan seseorang yang bekerja pada pemerintah atau negara. Dalam setiap unit
organisasi pemerintah kedudukan dan peranan PNS sangatlah menentukan, sebab PNS
merupakan sakaguru pemerintahan dalam melaksanakan fungsi-fungsi pelayanan,
pengayoman, pemberdayaan, pembangunan, pengawasan dan pendampingan.

Komitmen merupakan fungsi dari hati dan pikiran. Komitmen mencakup perhatian dan
keterlibatan total dari seorang pegawai terhadap pekerjaanya. Sudah menjadi rahasia umum
bahwa pemerintah sulit mendapatkan komitmen dari para pegawainya sehingga menjadi
problem organisasi pemerintah itu sendiri. Indikasi melemahnya komitmen dan kepatuhan
PNS antara lain adalah banyak PNS yang mulai tidak patuh pada atasanya seperti sering tidak
masuk kerja dengan alasan yang macam-macam, mulai dari sakit, melayat, menghadiri
undangan perkawinan, atau sekedar keluar kantor untuk mencari makan atau belanja. Jika
dia masuk kantor, itupun sekedar memenuhi absensi, utamanya kewajiban apel pagi, dan
setelah itu sibuk menghindari pekerjaan yang diberikan atasan dengan berbagai alasan.

Mowday et al. (1982) menyatakan karyawan atau pegawai yang memiliki komitmen
tinggi pada organisasi akan lebih termotivasi untuk hadir dalam organisai dan berusaha
mencapai tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi pada organisasi
cenderung lebih stabil dan produktif sehingga lebih menguntungkan organisasi.
Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain:

1. Dari hasil analisis deskriptif diketahui varibel kepemimpinan mempunyai skor terendah,
yaitu sebesar 3.18. Sedangkan indikator yang memiliki skor terendah pada variabel
kepemimpinan adalah “menjaga kekompakan anggota tim”, yaitu sebesar 3.02. Untuk itu
dalam mencapai keharmonisan dan penyatuan yang solid, masing-masing individu
memililiki tanggung jawab yang sama. Jika muncul suatu pertentangan, perbedaan, dan
perdebatan semua harus terlibat dalam proses penyatuan tersebut. Hanya saja tentu ada
satu orang atau pimpinan organisasi yang akan membuat keputusan berdasarkan saran
dan pendapat dari seluruh anggota.

2. Peneliti melakukan penelitian hanya pada pegawai Bappeda Litbang Kabupaten Jembrana,
sehingga tidak dapat digeneralisasi.

3. Terdapat keterbasan waktu, serta sumber daya sehingga penelitian tidak dapat
dilaksanakan secara lebih mendalam.

4. Penelitian ini hanya membahas empat variabel, yaitu Kepemimpinan, Integritas,
Komitmen Organisasi dan Kinerja Pegawai tanpa menurunkan sub variabel yang dimiliki
masing-masing variabel tersebut.
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