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ABSTRAK 

 
Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap 

Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah 

Republik Indonesia 

Sudarsono, Hamka, Ridwan Rajab 

darsonopku@gmail.com 

Politeknik STIA LAN Jakarta 

Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia (DPD RI) 

memiliki peran strategis dalam mendukung pelaksanaan fungsi legislasi, 

pengawasan, dan representasi daerah. Kinerja tersebut dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, antara lain budaya organisasi dan kompetensi sumber daya manusia. 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan kompetensi 

sumber daya manusia terhadap kinerja Staf Anggota DPD RI, baik secara parsial 

maupun bersama-sama. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

desain eksplanatori. Data diperoleh melalui kuesioner skala Likert lima poin dan 

dianalisis menggunakan Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) dengan SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja (β = 0,047; t 

= 0,634; p = 0,526), sedangkan kompetensi sumber daya manusia berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja (β = 0,816; t = 10,652; p < 0,001). Nilai R² 

sebesar 0,720 menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kompetensi sumber daya 

manusia secara bersama-sama mampu menjelaskan 72,0% variasi kinerja staf. 

Temuan ini menegaskan bahwa kompetensi sumber daya manusia merupakan 

faktor dominan dalam peningkatan kinerja. Oleh karena itu, strategi peningkatan 

kinerja perlu memprioritaskan pengembangan kompetensi teknis, analitis, regulasi, 

digital, dan profesional, disertai penguatan budaya organisasi sebagai strategi 

pendukung untuk menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, berintegritas, 

dan berorientasi hasil. 

Kata kunci: budaya organisasi, kompetensi sumber daya manusia, kinerja, Staf 

Anggota DPD RI, PLS-SEM. 
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ABSTRACT 

 

The Influence of Organizational Culture and Human Resource Competence 

on the Performance of Staff Members of the Regional Representative Council 

of the Republic of Indonesia 

Sudarsono, Hamka, Ridwan Rajab 

darsonopku@gmail.com 

Politeknik STIA LAN Jakarta 

The performance of staff members supporting the Regional Representative Council 

of the Republic of Indonesia (DPD RI) plays a strategic role in supporting the 

implementation of legislative, oversight, and regional representation functions. 

Such performance is influenced by various factors, including organizational culture 

and human resource competence. This study aims to analyze the effects of 

organizational culture and human resource competence on the performance of DPD 

RI staff members, both partially and jointly. The study employed a quantitative 

approach with an explanatory research design. Data were collected through a five-

point Likert-scale questionnaire and analyzed using Partial Least Squares–

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS 4.0. The results indicate 

that organizational culture has a positive but statistically insignificant effect on 

performance (β = 0.047; t = 0.634; p = 0.526), while human resource competence 

has a positive and statistically significant effect on performance (β = 0.816; t = 

10.652; p < 0.001). The R² value of 0.720 indicates that organizational culture and 

human resource competence jointly explain 72.0% of the variance in staff 

performance. These findings confirm that human resource competence is the 

dominant factor in improving performance. Therefore, performance improvement 

strategies should prioritize the development of technical, analytical, regulatory, 

digital, and professional competencies, accompanied by the strengthening of 

organizational culture as a supporting strategy to create a collaborative, integrity-

driven, and results-oriented work environment. 

Keywords: organizational culture, human resource competence, performance, 

DPD RI staff members, PLS-SEM. 
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BAB I  

PERMASALAHAN PENELITIAN 

 

A. Latar Belakang 

Penyelenggaraan pemerintahan yang efektif dan akuntabel merupakan 

tuntutan utama dalam sistem ketatanegaraan modern. Lembaga legislatif 

memiliki peran sentral dalam memastikan fungsi representasi, legislasi, dan 

pengawasan berjalan secara optimal.  

Dalam rangka mendukung pelaksanaan reformasi birokrasi nasional, 

pemerintah terus mengupayakan peningkatan profesionalisme Aparatur Sipil 

Negara (ASN) melalui penerapan sistem merit, pengembangan manajemen 

talenta, penguatan budaya kerja, serta peningkatan kompetensi pegawai. 

Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Negara 

menegaskan bahwa setiap ASN dituntut memiliki kompetensi yang memadai 

dan mampu menunjukkan kinerja yang berorientasi pada hasil (performance 

oriented). Ketentuan tersebut mengharuskan setiap instansi pemerintah, 

termasuk Sekretariat Jenderal DPD RI, untuk membangun budaya organisasi 

yang mampu mendukung peningkatan kualitas pelayanan sekaligus mendorong 

produktivitas pegawai. 

Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia memiliki fungsi 

representasi daerah, pengawasan, dan pengajuan rancangan undang undang 

yang berkaitan dengan kepentingan daerah. Pelaksanaan fungsi tersebut sangat 

bergantung pada kualitas dukungan profesional dari staf Anggota DPD RI. Staf 

anggota berperan dalam penyusunan naskah akademik, analisis kebijakan, 

pengelolaan aspirasi masyarakat, hingga koordinasi dengan pemangku 

kepentingan pusat dan daerah. 

Dalam praktiknya, kompleksitas isu kebijakan publik semakin meningkat. 

Tuntutan akuntabilitas publik juga semakin kuat. Sistem politik yang terbuka 

membuat kinerja kelembagaan mudah dievaluasi oleh masyarakat dan media. 

Kondisi ini menuntut staf memiliki kapasitas teknis dan perilaku kerja yang 
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adaptif serta selaras dengan nilai organisasi. Namun, fenomena di berbagai 

lembaga publik menunjukkan bahwa kinerja aparatur sering kali belum 

optimal. Beberapa studi administrasi publik menunjukkan bahwa lemahnya 

budaya organisasi berdampak pada rendahnya komitmen kerja, kurangnya 

koordinasi, dan lemahnya orientasi hasil. Di sisi lain, ketidaksesuaian 

kompetensi dengan tuntutan jabatan berimplikasi pada rendahnya kualitas 

output dan keterlambatan penyelesaian tugas. 

Budaya organisasi yang tidak terinternalisasi secara kuat dapat 

memunculkan pola kerja individualistis, resistensi terhadap perubahan, serta 

lemahnya integrasi nilai profesionalisme. Kompetensi sumber daya manusia 

yang tidak dikembangkan secara sistematis dapat menimbulkan kesenjangan 

antara tuntutan pekerjaan dan kapasitas aktual staf. Jika kondisi ini tidak 

ditangani, maka kinerja staf akan stagnan atau menurun. Dampaknya dapat 

terlihat pada kualitas dukungan kebijakan, efektivitas fungsi representasi 

daerah, serta citra kelembagaan DPD RI di mata publik. 

 Staf Anggota DPD RI memiliki peran strategis dalam mendukung 

proses perumusan kebijakan, penyusunan naskah akademik, analisis legislasi, 

hingga koordinasi dengan pemangku kepentingan daerah dan pusat. 

Kompleksitas tugas tersebut menuntut kapasitas administratif, analitis, dan 

koordinatif yang tinggi. Dalam praktiknya, efektivitas pelaksanaan tugas 

legislatif sangat dipengaruhi oleh kualitas dukungan teknis dan administratif 

yang diberikan oleh staf. 

Secara umum, sektor publik di Indonesia masih menghadapi tantangan 

dalam peningkatan kinerja aparatur. Reformasi birokrasi yang digulirkan 

pemerintah menekankan pada peningkatan akuntabilitas dan kinerja berbasis 

hasil. Namun, berbagai penelitian menunjukkan bahwa kinerja pegawai di 

lingkungan lembaga publik masih dipengaruhi oleh faktor internal organisasi 

seperti budaya organisasi dan kompetensi individu (Rumbekwan et al., 2024). 
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Budaya organisasi dipahami sebagai sistem nilai, norma, dan praktik 

kerja yang membentuk perilaku anggota organisasi. Dalam sektor publik, 

budaya organisasi yang adaptif dan kolaboratif terbukti berpengaruh signifikan 

terhadap peningkatan kinerja pegawai (Dyfa Saubea et al. 2025). Budaya yang 

mendorong inovasi dan profesionalisme akan menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung produktivitas dan akuntabilitas. Selain budaya organisasi, 

kompetensi sumber daya manusia juga merupakan faktor krusial dalam 

menentukan kinerja. Kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap kerja yang relevan dengan tugas yang diemban. Penelitian menunjukkan 

bahwa kompetensi pegawai tidak selalu berpengaruh secara langsung terhadap 

kinerja, melainkan bekerja melalui mekanisme pengembangan karier sebagai 

variabel mediasi; dengan kata lain, kompetensi yang dimiliki pegawai akan 

meningkatkan kinerja apabila diikuti dengan jenjang dan kesempatan 

pengembangan karier yang jelas (Rumbekwan et al., 2024). Studi lain 

menemukan bahwa kompetensi sumber daya manusia yang didukung oleh 

penggunaan teknologi informasi mampu meningkatkan efektivitas dan kualitas 

kinerja organisasi (Wahyudi et al., 2024).  Hal ini relevan dengan tuntutan kerja 

staf legislatif yang memerlukan kemampuan analisis kebijakan, pengolahan 

data, serta komunikasi berbasis digital. 

Hasil penelitian mengenai strategi pengembangan kompetensi aparatur 

pada berbagai instansi pemerintah juga menunjukkan bahwa adanya 

kesenjangan kompetensi pegawai, keterbatasan penyelenggaraan pelatihan, 

serta budaya organisasi yang belum mendukung terciptanya inovasi dapat 

memengaruhi rendahnya efektivitas organisasi. Fenomena tersebut 

menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi sektor publik tidak semata-mata 

ditentukan oleh keberadaan regulasi dan sistem administrasi yang baik, tetapi 

juga sangat dipengaruhi oleh kualitas budaya organisasi serta kompetensi 

sumber daya manusia yang dimiliki oleh para pegawai. 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan, terdapat beberapa 

permasalahan yang dapat diidentifikasi dalam penelitian ini. 

Pertama, penerapan budaya organisasi belum tentu mampu meningkatkan 

kinerja pegawai secara optimal. Pada organisasi sektor publik, budaya kerja 

umumnya masih lebih berorientasi pada kepatuhan terhadap prosedur 

dibandingkan pencapaian hasil kerja. Kondisi tersebut menyebabkan budaya 

organisasi belum sepenuhnya berfungsi sebagai faktor yang mendorong 

peningkatan produktivitas pegawai. 

Kedua, kompetensi sumber daya manusia merupakan salah satu faktor 

yang berperan penting dalam menghasilkan kinerja yang optimal. Perubahan 

lingkungan kerja, kemajuan teknologi informasi, digitalisasi administrasi 

pemerintahan, serta meningkatnya tuntutan terhadap kualitas pelayanan publik 

menuntut setiap pegawai memiliki kompetensi teknis, manajerial, dan sosial 

kultural yang memadai. Apabila kompetensi yang dimiliki tidak berkembang 

sesuai dengan kebutuhan organisasi, efektivitas pelaksanaan tugas berpotensi 

mengalami penurunan. 

Ketiga, karakteristik pekerjaan Staf Anggota DPD RI memiliki kekhasan 

dibandingkan aparatur sipil negara pada instansi pemerintah lainnya. Selain 

melaksanakan tugas administratif, staf juga bertanggung jawab memberikan 

dukungan substantif kepada Anggota DPD RI dalam pelaksanaan fungsi 

legislasi, pengawasan, dan penyerapan aspirasi masyarakat daerah. 

Kompleksitas tanggung jawab tersebut menuntut tersedianya budaya 

organisasi yang adaptif serta kompetensi sumber daya manusia yang tinggi. 

Keempat, apabila budaya organisasi dan kompetensi sumber daya manusia 

belum mampu mendukung peningkatan kinerja pegawai secara optimal, maka 

kondisi tersebut dapat berdampak pada menurunnya kualitas dukungan kepada 

Anggota DPD RI, rendahnya produktivitas dalam penyelesaian tugas, 

berkurangnya kualitas pelayanan administrasi maupun substansi, menurunnya 
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efektivitas pelaksanaan fungsi kelembagaan DPD RI, serta terhambatnya 

pencapaian sasaran strategis organisasi. 

Dengan demikian, permasalahan utama yang menjadi fokus penelitian ini 

adalah belum optimalnya peran faktor-faktor internal organisasi, khususnya 

Budaya Organisasi dan Kompetensi Sumber Daya Manusia, dalam mendorong 

peningkatan Kinerja Staf Anggota DPD RI. 

 

C. Gap Penelitian (Research Gap) 

Penelitian yang membahas hubungan antara Budaya Organisasi, 

Kompetensi Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Pegawai telah banyak 

dilakukan pada berbagai instansi pemerintah di Indonesia. Secara umum, hasil 

penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Budaya Organisasi maupun 

Kompetensi Sumber Daya Manusia memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Meskipun demikian, masih terdapat 

beberapa kesenjangan penelitian yang perlu mendapat perhatian. 

Pertama, sebagian besar penelitian sebelumnya dilakukan pada lingkungan 

pemerintah daerah, kementerian, rumah sakit, perguruan tinggi, maupun 

perusahaan swasta. Sementara itu, penelitian yang secara khusus menjadikan 

Staf Anggota DPD RI sebagai objek kajian masih relatif terbatas. 

Kedua, mayoritas penelitian terdahulu berfokus pada aparatur sipil negara 

yang menduduki jabatan struktural atau pegawai sekretariat. Padahal, Staf 

Anggota DPD RI memiliki karakteristik pekerjaan yang berbeda karena 

berperan sebagai tenaga pendukung yang secara langsung membantu 

pelaksanaan tugas anggota legislatif. 

Ketiga, temuan penelitian terdahulu mengenai pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja masih menunjukkan hasil yang beragam. 

Sejumlah penelitian melaporkan adanya pengaruh positif dan signifikan, 

sedangkan penelitian lainnya menemukan bahwa Budaya Organisasi tidak 

memberikan pengaruh yang signifikan apabila tidak didukung oleh 

Kompetensi Sumber Daya Manusia, kepemimpinan, atau motivasi kerja. 
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Perbedaan temuan tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara Budaya 

Organisasi dan Kinerja masih memerlukan pembuktian empiris pada konteks 

organisasi yang berbeda. 

Keempat, objek penelitian yang digunakan dalam berbagai penelitian 

sebelumnya umumnya adalah aparatur sipil negara secara umum. Berbeda 

dengan penelitian ini yang secara khusus mengkaji Staf Anggota DPD RI, yang 

memiliki karakteristik tugas, sistem kerja, serta lingkungan organisasi yang 

berbeda dibandingkan dengan instansi pemerintah lainnya. 

Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

dalam mengisi kesenjangan penelitian melalui analisis mengenai pengaruh 

Budaya Organisasi dan Kompetensi Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja 

Staf Anggota DPD RI dengan menggunakan pendekatan Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

Penelitian pada Sekretariat DPRD Polewali Mandar menunjukkan bahwa 

budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Hamzah, R. 2025). Temuan tersebut menegaskan bahwa kualitas 

nilai dan norma organisasi menjadi faktor determinan dalam pembentukan 

perilaku kerja yang efektif. Dalam konteks lembaga legislatif, budaya kerja 

yang disiplin, responsif, dan profesional menjadi kebutuhan mutlak. 

Dalam konteks lembaga legislatif daerah, sebuah studi pada Sekretariat 

DPRD Provinsi Kepulauan Riau menunjukkan bahwa budaya organisasi, 

kualitas sumber daya manusia, motivasi, dan disiplin kerja secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai negeri sipil di lingkungan tersebut. 

Secara parsial, budaya organisasi, kualitas sumber daya manusia, dan disiplin 

kerja masing-masing terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, sementara motivasi kerja justru tidak menunjukkan pengaruh 

yang signifikan (Afrizal et al. (2022). Hal ini menegaskan bahwa nilai-nilai 

organisasi yang kuat serta kualitas kapasitas individu pegawai menjadi faktor 

determinan yang lebih konsisten dalam mendorong capaian kinerja 

dibandingkan dorongan motivasional semata, sehingga penguatan budaya kerja 
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dan peningkatan kualitas SDM perlu menjadi prioritas utama dalam upaya 

peningkatan kinerja aparatur di lembaga legislatif daerah. 

Kinerja pegawai di sektor publik juga berkaitan dengan kemampuan 

organisasi membangun lingkungan kerja inovatif. Penelitian menunjukkan 

bahwa budaya organisasi yang kuat ketika didukung oleh kompetensi pegawai 

yang memadai, mendorong terciptanya kinerja inovatif di lingkungan 

pemerintahan (Anggraeni, R., et al., 2023). Hal ini menjadi relevan mengingat 

dinamika kebijakan publik yang semakin kompleks dan menuntut respon cepat, 

sehingga penguatan budaya organisasi dan peningkatan kompetensi pegawai 

perlu berjalan beriringan agar instansi pemerintah mampu berinovasi secara 

berkelanjutan dalam menjalankan fungsi pelayanannya. 

Tantangan utama yang dihadapi staf Anggota DPD RI adalah dinamika 

perubahan regulasi, kebutuhan koordinasi lintas daerah, serta tuntutan 

transparansi publik. Kompleksitas tersebut berpotensi menimbulkan 

kesenjangan antara tuntutan kinerja dan kapasitas aktual staf apabila tidak 

didukung oleh budaya organisasi yang kuat dan kompetensi yang memadai. 

Budaya organisasi juga terbukti berperan sebagai faktor penguat dalam 

meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai, seperti ditunjukkan oleh studi 

pada Bank SulutGo yang menemukan pengaruh langsung dan signifikan 

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai (Wua et al., 2022). Meskipun 

demikian, penelitian tersebut dilakukan pada institusi keuangan, bukan pada 

lembaga legislatif nasional seperti DPD RI, sehingga penerapannya pada 

konteks legislatif masih memerlukan kajian lebih lanjut. 

Demikian pula, kajian mengenai pengaruh kompetensi sumber daya 

manusia terhadap kinerja pegawai pada umumnya lebih banyak dilakukan 

pada organisasi sektor publik, seperti pemerintah daerah, sekretariat DPRD, 

Badan Usaha Milik Daerah (BUMD), maupun berbagai instansi 

pemerintahan lainnya. Di sisi lain, penelitian yang secara khusus 

menganalisis pengaruh budaya organisasi dan kompetensi sumber daya 

manusia terhadap kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik 
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Indonesia masih tergolong terbatas. Kondisi tersebut mengindikasikan 

adanya kesenjangan penelitian (research gap) yang masih memerlukan kajian 

lebih lanjut. Hal ini menunjukkan bahwa kajian empiris pada lingkungan 

lembaga perwakilan daerah di tingkat nasional masih relatif terbatas. 

Sebagian besar penelitian terdahulu yang mengkaji hubungan antara 

budaya organisasi dan kinerja berfokus pada organisasi sektor swasta maupun 

instansi pemerintah daerah. Namun demikian, hasil penelitian yang dilakukan 

pada Sekretariat DPRD Kabupaten Polewali Mandar turut menunjukkan 

bahwa budaya organisasi memberikan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Hamzah, R., 2025), akan tetapi pada konteks 

tersebut berbeda secara struktural dan fungsional dengan DPD RI sebagai 

lembaga negara tingkat pusat. Selain itu, beberapa penelitian menguji variabel 

budaya organisasi dan kompetensi secara terpisah tanpa menganalisis 

pengaruh simultan keduanya dalam satu model kuantitatif yang komprehensif 

(Rumbekwan et al., 2024). Keterbatasan ini membuka ruang untuk penelitian 

yang mengintegrasikan kedua variabel dalam satu kerangka analisis. 

Berdasarkan sintesis terhadap hasil penelitian terdahulu, sejumlah 

penelitian masih mengembangkan model penelitian dengan memasukkan 

variabel mediasi maupun moderasi, seperti kepuasan kerja, pengembangan 

karier, dan motivasi kerja (Rumbekwan et al., 2024; Chandra Dewi et al., 

2025). Di sisi lain, penelitian yang secara langsung menganalisis pengaruh 

budaya organisasi dan kompetensi sumber daya manusia terhadap kinerja 

pada lingkungan lembaga legislatif tingkat nasional, khususnya Staf Anggota 

DPD RI, masih relatif sedikit sehingga menunjukkan adanya ruang untuk 

pengembangan penelitian lebih lanjut. Di sisi lain, belum banyak penelitian 

yang secara spesifik mengkaji staf Anggota DPD RI sebagai unit analisis. 

Padahal, karakteristik kerja staf legislatif nasional memiliki kompleksitas 

berbeda dibandingkan pegawai sekretariat daerah. Keterbatasan tersebut 

menunjukkan adanya kesenjangan penelitian (research gap) yang perlu diisi 

melalui pendekatan kuantitatif yang lebih terfokus pada lembaga perwakilan 
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daerah di tingkat nasional. Penelitian ini akan melengkapi literatur dengan 

menguji secara empiris pengaruh budaya organisasi dan kompetensi sumber 

daya manusia terhadap kinerja staf Anggota DPD RI. Pendekatan kuantitatif 

memungkinkan pengukuran hubungan kausal antar variabel secara objektif 

dan teruji secara statistik. 

Secara teoritis, penelitian ini berkontribusi pada pengembangan teori 

perilaku organisasi di sektor publik, khususnya dalam konteks lembaga 

legislatif. Secara praktis, hasil penelitian diharapkan menjadi dasar perumusan 

kebijakan peningkatan kapasitas staf di lingkungan DPD RI. Urgensi 

penelitian ini terletak pada kebutuhan peningkatan profesionalisme lembaga 

perwakilan daerah dalam menghadapi tuntutan akuntabilitas publik. Dengan 

menguji secara empiris pengaruh budaya organisasi dan kompetensi terhadap 

kinerja, penelitian ini diharapkan memberikan dasar ilmiah bagi penguatan 

tata kelola kelembagaan DPD RI. 

Pada penelitian sebelumnya, studi tentang budaya organisasi beserta 

kompetensi sumber daya manusia sudah dilaksanakan dalam beragam situasi 

organisasi. Akan tetapi, terdapat perbedaan konseptual dan empiris yang besar 

ketika melihat konteks staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik 

Indonesia.  

Sinergi antara budaya organisasi dan kompetensi SDM menjadi kunci 

dalam meningkatkan kinerja staf. Jika budaya organisasi yang kondusif tidak 

diimbangi dengan kompetensi sumber daya manusia yang memadai, maka 

potensi kinerja optimal sulit tercapai. Sebaliknya, kompetensi yang tinggi tanpa 

dukungan budaya organisasi yang sehat dapat menimbulkan disfungsi kerja, 

konflik nilai, dan rendahnya komitmen. 

Mengingat peran strategis DPD RI dalam memperjuangkan aspirasi 

daerah dan melakukan pengawasan terhadap kebijakan pemerintah yang 

sangat penting, dirasa perlu untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi 

dan kompetensi sumber daya manusia terhadap kinerja Staf Anggota Dewan 

Perwakilan Daerah Republik Indonesia. Oleh karena itu, penelitian kuantitatif 
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mengenai pengaruh budaya organisasi dan kompetensi sumber daya manusia 

terhadap kinerja staf Anggota DPD RI menjadi penting dan relevan untuk 

dilakukan guna mendukung terciptanya lembaga legislatif yang efektif, 

responsif, dan akuntabel. 

 

D. Rumusan Permasalahan 

Kinerja staf Anggota DPD RI menjadi faktor penentu efektivitas 

pelaksanaan fungsi representasi daerah. Budaya organisasi dan kompetensi 

sumber daya manusia diduga memiliki peran strategis dalam membentuk 

kualitas kinerja tersebut. Namun, hubungan empiris antarvariabel tersebut 

dalam konteks lembaga legislatif pusat belum teruji secara komprehensif. 

Berdasarkan identifikasi permasalahan yang telah diuraikan, rumusan 

masalah dalam penelitian ini disusun sebagai berikut. 

1. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Staf Anggota  

     Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia? 

2. Apakah Kompetensi Sumber Daya Manusia berpengaruh terhadap    

     Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia? 

3. Seberapa besar kemampuan Budaya Organisasi dan Kompetensi 

Sumber Daya Manusia secara bersama-sama dalam menjelaskan variasi 

Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia? 

 

Perumusan permasalahan tersebut menegaskan pentingnya penelitian ini 

karena bertujuan menghasilkan bukti empiris mengenai pengaruh faktor-faktor 

internal organisasi terhadap Kinerja Staf Anggota DPD RI. Temuan penelitian 

diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi Sekretariat Jenderal DPD 

RI dalam menyusun kebijakan yang berkaitan dengan penguatan Budaya 

Organisasi dan pengembangan Kompetensi Sumber Daya Manusia sebagai 

upaya meningkatkan kualitas kinerja organisasi. 

 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dirumuskan, penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi 

Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan 
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Daerah Republik Indonesia. Secara khusus, tujuan penelitian ini diuraikan 

sebagai berikut. 

1. Menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Staf 

Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia. Tujuan 

tersebut dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana nilai-nilai, 

norma, dan budaya kerja yang diterapkan dalam organisasi 

berkontribusi terhadap peningkatan kinerja staf dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya. 

2. Menganalisis pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia terhadap 

Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia. 

Tujuan ini diarahkan untuk mengetahui sejauh mana kompetensi yang 

dimiliki staf, yang mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap kerja, memengaruhi pencapaian kinerja dalam mendukung 

pelaksanaan fungsi kelembagaan DPD RI. 

3. Menganalisis seberapa besar kemampuan Budaya Organisasi dan 

Kompetensi Sumber Daya Manusia secara bersama-sama dalam 

menjelaskan variasi Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah 

Republik Indonesia 

 

Penelitian ini diharapkan tidak hanya memberikan bukti empiris 

mengenai hubungan antara Budaya Organisasi, Kompetensi Sumber Daya 

Manusia, dan Kinerja Staf Anggota DPD RI, tetapi juga berkontribusi terhadap 

pengembangan ilmu administrasi publik, khususnya dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia sektor publik. Di samping itu, hasil penelitian ini 

diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi Sekretariat Jenderal 

Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia dalam merumuskan kebijakan 

yang berkaitan dengan penguatan Budaya Organisasi, pengembangan 

Kompetensi Sumber Daya Manusia, serta penyusunan strategi peningkatan 

kinerja staf untuk mendukung efektivitas pelaksanaan fungsi konstitusional 

DPD RI. 

 

F. Manfaat Penelitian 

Penelitian mengenai pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi 

Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan 

Daerah Republik Indonesia diharapkan dapat memberikan kontribusi, baik dari 
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aspek teoritis maupun praktis. Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian 

ini diuraikan sebagai berikut. 

1. Manfaat Teoritis 

Dari sisi teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya 

pengembangan ilmu administrasi publik, khususnya pada bidang manajemen 

sumber daya manusia sektor publik yang mengkaji keterkaitan antara Budaya 

Organisasi, Kompetensi Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Pegawai. Hasil 

penelitian ini diharapkan mampu menambah literatur ilmiah mengenai 

hubungan ketiga variabel tersebut dalam konteks organisasi sektor publik, 

terutama pada lembaga negara yang memiliki karakteristik tugas dan fungsi 

yang berbeda dengan instansi pemerintah pada umumnya. Selain itu, penelitian 

ini diharapkan dapat memperkuat bukti empiris terhadap teori-teori yang 

menjelaskan bahwa Budaya Organisasi dan Kompetensi Sumber Daya 

Manusia merupakan faktor yang berperan dalam memengaruhi Kinerja 

Individu di dalam organisasi. Temuan penelitian juga diharapkan dapat 

memberikan gambaran mengenai tingkat pengaruh masing-masing variabel 

terhadap Kinerja Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia, 

sehingga dapat memperluas pemahaman mengenai implementasi teori budaya 

organisasi, teori kompetensi, dan teori kinerja pada lingkungan organisasi 

sektor publik. 

Di samping itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan 

akademik bagi penelitian selanjutnya yang mengangkat tema sejenis, baik 

dengan menggunakan variabel yang sama maupun melalui pengembangan 

model penelitian dengan menambahkan variabel lain, seperti kepemimpinan, 

motivasi kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, lingkungan kerja, 

maupun faktor-faktor lain yang berpotensi memengaruhi kinerja pegawai. 

Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

terhadap pengembangan model konseptual sekaligus memperkuat bukti 

empiris dalam bidang administrasi publik dan manajemen sumber daya 

manusia sektor publik. 
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2. Manfaat Praktis 

Dari sisi praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

manfaat bagi berbagai pihak sebagai berikut. 

a. Bagi Sekretariat Jenderal Dewan Perwakilan Daerah Republik 

Indonesia. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 

dalam penyusunan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia, 

khususnya yang berkaitan dengan penguatan Budaya Organisasi, 

pengembangan Kompetensi Sumber Daya Manusia, serta 

penyempurnaan sistem manajemen kinerja untuk mendukung 

efektivitas pelaksanaan fungsi kelembagaan DPD RI. 

b. Bagi Pimpinan dan Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik 

Indonesia 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi empiris 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja Staf Anggota DPD 

RI, sehingga dapat dimanfaatkan sebagai dasar dalam merancang 

strategi pembinaan, pengembangan kapasitas, serta peningkatan 

kualitas dukungan administratif dan substansi kepada anggota DPD RI. 

c. Bagi Pengelola Sumber Daya Manusia 

Temuan penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan sebagai bahan 

evaluasi dalam penyusunan program pengembangan kompetensi, 

pendidikan dan pelatihan, pengembangan karier, serta penguatan 

budaya kerja yang selaras dengan kebutuhan organisasi dan tuntutan 

reformasi birokrasi. 

d. Bagi Staf Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan pemahaman 

mengenai pentingnya penerapan Budaya Organisasi yang positif dan 

pengembangan Kompetensi Sumber Daya Manusia secara 

berkelanjutan sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja, 
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profesionalisme, serta akuntabilitas dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab. 

e. Bagi Instansi Pemerintah dan Organisasi Sektor Publik 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dalam merancang 

kebijakan pengembangan sumber daya manusia, terutama yang 

berkaitan dengan pembangunan Budaya Organisasi yang adaptif, 

peningkatan Kompetensi Sumber Daya Manusia, serta penguatan 

sistem manajemen kinerja sebagai bagian dari implementasi reformasi 

birokrasi. 

f. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber referensi ilmiah 

bagi peneliti yang akan mengkaji hubungan antara Budaya Organisasi, 

Kompetensi Sumber Daya Manusia, dan Kinerja Pegawai pada 

berbagai organisasi sektor publik maupun organisasi lainnya. Selain itu, 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi pengembangan 

model penelitian yang lebih komprehensif melalui penambahan 

variabel mediasi, variabel moderasi, maupun faktor-faktor lain yang 

relevan dengan peningkatan kinerja pegawai. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

A. Simpulan 

 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan pengujian menggunakan PLS-

SEM, kesimpulan penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Budaya Organisasi yang diterapkan pada lingkungan Staf Anggota 

DPD RI secara umum dipersepsikan baik, yang ditunjukkan oleh nilai rata-

rata (mean) antara 3,87–4,36. Meskipun demikian, hasil pengujian model 

struktural menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki arah hubungan 

positif, tetapi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja, 

dengan nilai koefisien jalur (β) sebesar 0,047 dan p-value sebesar 0,526. 

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa keberadaan budaya organisasi yang 

telah dinilai baik belum secara empiris menjadi faktor yang secara langsung 

menentukan peningkatan kinerja Staf Anggota DPD RI. 

2. Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja 

Kompetensi Sumber Daya Manusia berada pada kategori sangat 

tinggi, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,15–4,44. Hasil pengujian 

struktural menunjukkan bahwa Kompetensi SDM memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja, dengan koefisien jalur (β) 

sebesar 0,816 dan p-value < 0,001. Temuan tersebut menegaskan bahwa 

semakin baik kompetensi yang dimiliki staf, semakin besar pula 

kecenderungan peningkatan kinerja yang dihasilkan. Kompetensi SDM 

dengan demikian menjadi faktor yang paling kuat dalam model 

penelitian dalam menjelaskan peningkatan Kinerja Staf Anggota DPD RI. 

3.  Kemampuan Budaya Organisasi dan Kompetensi SDM dalam  

Menjelaskan Kinerja 

Hasil evaluasi model struktural menunjukkan nilai R² sebesar 

0,720, yang berarti Budaya Organisasi dan Kompetensi Sumber Daya 
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Manusia secara bersama-sama mampu menjelaskan 72,0% variasi Kinerja 

Staf Anggota DPD RI, sementara 28,0% lainnya berkaitan dengan faktor-

faktor lain yang tidak tercakup dalam model penelitian. Temuan ini 

menunjukkan bahwa strategi peningkatan kinerja perlu memberikan 

prioritas utama pada pengembangan Kompetensi SDM, terutama dalam 

aspek kompetensi teknis, analisis kebijakan, pemahaman regulasi, 

pemanfaatan teknologi informasi, integritas, dan kemampuan adaptasi. Pada 

saat yang sama, Budaya Organisasi tetap perlu diperkuat sebagai 

lingkungan pendukung melalui pengembangan budaya kerja yang 

profesional, kolaboratif, akuntabel, dan berorientasi pada pencapaian hasil. 

 

Keterbatasan Penelitian dan Masukan kepada Peneliti yang akan datang 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi 

peluang bagi penelitian selanjutnya untuk memperluas pengembangan ilmu 

administrasi publik, khususnya dalam kajian manajemen sumber daya manusia 

sektor publik. Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa rekomendasi 

yang dapat dipertimbangkan. 

1. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang 

berpotensi memengaruhi kinerja staf selain budaya organisasi dan 

kompetensi sumber daya manusia. Mengingat nilai koefisien determinasi 

(R²) sebesar 0,720 menunjukkan bahwa masih terdapat 28% variasi kinerja 

yang dijelaskan oleh faktor lain, variabel seperti kepemimpinan, motivasi 

kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, lingkungan kerja, keterlibatan 

pegawai (employee engagement), disiplin kerja, maupun sistem 

penghargaan (reward system) dapat dipertimbangkan sebagai variabel 

independen atau mediasi. 

2. Penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan desain penelitian 

longitudinal sehingga mampu mengamati perubahan budaya organisasi, 

kompetensi sumber daya manusia, dan kinerja pegawai dari waktu ke waktu. 

Pendekatan tersebut dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif 
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mengenai hubungan kausal antarvariabel dibandingkan dengan desain 

penelitian potong lintang (cross-sectional). 

3. Peneliti selanjutnya juga disarankan untuk menggunakan pendekatan mixed 

methods dengan mengombinasikan metode kuantitatif dan kualitatif. 

Wawancara mendalam, diskusi kelompok terarah (focus group discussion), 

atau observasi dapat memberikan penjelasan yang lebih mendalam 

mengenai penyebab budaya organisasi belum memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja, serta menggali faktor-faktor kontekstual yang 

tidak dapat dijelaskan melalui data kuantitatif. 

4. Penelitian selanjutnya juga disarankan untuk mengembangkan instrumen 

pengukuran yang lebih spesifik sesuai karakteristik tugas Staf Anggota 

Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia, khususnya terkait 

kompetensi substantif, kompetensi digital, integritas, kemampuan analisis 

kebijakan, serta dukungan terhadap fungsi legislasi, pengawasan, dan 

representasi. Pengembangan indikator yang lebih kontekstual diharapkan 

dapat meningkatkan validitas konstruk serta menghasilkan temuan yang 

lebih akurat. 

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, strategi peningkatan kinerja Staf 

Anggota Dewan Perwakilan Daerah Republik Indonesia (DPD RI) perlu 

disusun berdasarkan tingkat kontribusi masing-masing variabel terhadap 

kinerja. Temuan penelitian menunjukkan bahwa kompetensi sumber daya 

manusia merupakan faktor yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja staf, sedangkan budaya organisasi menunjukkan pengaruh positif tetapi 

tidak signifikan. Oleh karena itu, strategi peningkatan kinerja diarahkan 

melalui dua pendekatan, yaitu strategi utama yang berfokus pada 

pengembangan kompetensi sumber daya manusia dan strategi pendukung yang 

berorientasi pada penguatan budaya organisasi. 
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1. Strategi Utama: Penguatan Kompetensi Sumber Daya Manusia 

Kompetensi sumber daya manusia menjadi faktor yang paling dominan 

dalam meningkatkan kinerja staf Anggota DPD RI. Oleh karena itu, 

organisasi perlu memprioritaskan kebijakan pengembangan kompetensi 

melalui beberapa langkah berikut: 

a.  Pengembangan kompetensi berbasis kebutuhan jabatan (Training 

Needs Analysis/TNA) 

Sekretariat Jenderal DPD RI perlu menyusun program 

pengembangan kompetensi berdasarkan analisis kebutuhan jabatan 

sehingga materi pelatihan sesuai dengan tuntutan pekerjaan. 

Pengembangan diarahkan pada kompetensi teknis, analisis kebijakan, 

penyusunan dokumen legislasi, penguasaan regulasi, komunikasi, serta 

kompetensi digital yang mendukung pelaksanaan fungsi legislasi, 

pengawasan, dan representasi daerah. 

b. Penerapan Continuous Professional Development (CPD) 

Pengembangan kompetensi perlu dilaksanakan secara 

berkelanjutan melalui pendidikan dan pelatihan, seminar, lokakarya, 

sertifikasi profesi, pembelajaran daring, serta program pembelajaran 

mandiri. Pendekatan ini memungkinkan staf untuk terus meningkatkan 

kapasitas profesionalnya sesuai dengan perkembangan kebijakan, 

teknologi, dan kebutuhan organisasi. 

c. Penguatan sistem coaching dan mentoring 

Sekretariat Jenderal DPD RI perlu mengembangkan sistem 

pendampingan yang melibatkan pejabat atau staf senior sebagai mentor 

bagi pegawai. Program coaching dan mentoring diharapkan mampu 

mempercepat transfer pengetahuan, meningkatkan kemampuan 

analitis, serta memperkuat penyelesaian masalah dalam pelaksanaan 

tugas. 

d. Pengembangan kompetensi digital 

Transformasi birokrasi menuntut peningkatan kemampuan digital 
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aparatur. Oleh karena itu, diperlukan pelatihan mengenai pemanfaatan 

teknologi informasi, sistem informasi kelembagaan, pengelolaan data, 

aplikasi perkantoran, dan perangkat pendukung administrasi legislatif 

agar proses kerja menjadi lebih efektif, efisien, dan akurat. 

e. Integrasi kompetensi dengan sistem manajemen talenta dan 

pengembangan karier 

Pengembangan kompetensi perlu diintegrasikan dengan sistem 

promosi, rotasi, pengembangan karier, dan pemberian penghargaan. 

Integrasi tersebut akan mendorong pegawai untuk terus meningkatkan 

kompetensinya sekaligus mendukung penerapan sistem merit dalam 

pengelolaan aparatur. 

2. Strategi Pendukung: Penguatan Budaya Organisasi 

Walaupun budaya organisasi tidak menunjukkan pengaruh yang 

signifikan secara statistik terhadap kinerja, hubungan positif yang 

ditemukan mengindikasikan bahwa budaya organisasi tetap berperan 

sebagai faktor pendukung dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif. Oleh karena itu, penguatan budaya organisasi tetap diperlukan 

melalui beberapa strategi berikut: 

a. Internalisasi nilai-nilai organisasi 

Sekretariat Jenderal DPD RI perlu memperkuat internalisasi nilai 

organisasi melalui program orientasi pegawai, sosialisasi budaya kerja, 

diskusi internal, dan komunikasi organisasi secara berkelanjutan agar 

nilai profesionalisme, integritas, akuntabilitas, kolaborasi, dan 

pelayanan publik menjadi bagian dari perilaku kerja sehari-hari. 

b. Pengembangan budaya partisipatif 

Organisasi perlu menyediakan mekanisme yang memungkinkan 

pegawai menyampaikan ide, inovasi, dan masukan melalui forum 

diskusi, sistem usulan (suggestion system), maupun mekanisme umpan 

balik sehingga tercipta budaya kerja yang terbuka dan kolaboratif. 

 



 

121  

c. Penguatan budaya berorientasi hasil 

Budaya kerja diarahkan pada pencapaian hasil melalui penetapan 

indikator kinerja yang terukur, evaluasi berbasis kinerja, serta 

pemberian penghargaan kepada pegawai yang menunjukkan prestasi 

dan kontribusi terbaik terhadap organisasi. 

d. Penguatan tata kelola organisasi 

Budaya organisasi yang sehat perlu didukung oleh penerapan aturan 

yang konsisten, transparansi dalam pengambilan keputusan, serta 

pengawasan internal yang efektif sehingga tercipta lingkungan kerja 

yang adil, profesional, dan akuntabel. 

e. Kepemimpinan sebagai teladan budaya organisasi 

Pimpinan memiliki peran penting dalam membangun budaya organisasi 

melalui keteladanan. Penerapan nilai integritas, profesionalisme, 

kolaborasi, dan orientasi pelayanan oleh pimpinan akan memperkuat 

implementasi budaya organisasi di seluruh unit kerja. 

3.   Strategi Integratif 

Selain pengembangan kompetensi dan penguatan budaya organisasi 

secara terpisah, peningkatan kinerja memerlukan strategi yang 

mengintegrasikan kedua aspek tersebut. Strategi integratif dapat dilakukan 

dengan menyelaraskan program pengembangan kompetensi dengan nilai-

nilai budaya organisasi, mengintegrasikan budaya organisasi ke dalam 

sistem manajemen kinerja dan pengembangan SDM, mengembangkan 

program knowledge sharing dan community of practice untuk memperkuat 

kompetensi sekaligus budaya kolaboratif, menerapkan sistem penghargaan 

yang mempertimbangkan pencapaian kinerja dan perilaku kerja sesuai nilai 

organisasi, serta melakukan evaluasi berkala terhadap kompetensi dan 

budaya organisasi sebagai dasar penyusunan program peningkatan kinerja. 

 4.  Implikasi Strategis 

Berdasarkan temuan empiris penelitian, peningkatan kinerja Staf 

Anggota DPD RI sebaiknya memprioritaskan pengembangan kompetensi 
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sumber daya manusia sebagai pengungkit utama peningkatan kinerja 

melalui penguatan kompetensi teknis, analitis, regulasi, digital, dan 

profesional. Sementara itu, penguatan budaya organisasi tetap perlu 

dilaksanakan sebagai strategi pendukung untuk membangun lingkungan 

kerja yang kondusif, kolaboratif, dan berintegritas. Dengan 

mengintegrasikan kedua strategi tersebut, Sekretariat Jenderal DPD RI 

diharapkan mampu meningkatkan kualitas dukungan administrasi dan 

keahlian kepada Anggota DPD RI, memperkuat efektivitas pelaksanaan 

fungsi legislasi, pengawasan, dan representasi daerah, serta mendukung 

terwujudnya tata kelola organisasi yang profesional, akuntabel, dan 

berkelanjutan.  
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