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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh etika kerja, budaya
organisasi dan beban kerja terhadap kinerja karyawan, menganalisis pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dan untuk menganalisis apakah
kepuasan kerja merupakan variabel mediasi antara etika kerja, budaya organisasi
dan beban kerja terhadap kinerja pada PT.Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Dolok Sinumbah. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Deskriptif Kwantitatif. Populasi dari penelitian ini adalah menggunakan 81
sample atau 81 orang karyawan. Metode pengumpulan data yang dilakukan adalah
menggunakan angket. Teknik analisis data menggunakan PLS-SEM. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa secara langsung, etika kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, etika kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,
beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Secara langsung kepuasan
kerja bersifat memediasi hubungan antara variabel etika kerja dengan variabel
kinerja. Secara langsung kepuasan kerja juga memediasi hubungan antara variabel
budaya organisasi dengan variabel kinerja dan yang terakhir yaitu Secara
langsung kepuasan kerja bersifat memediasi hubungan antara variabel beban kerja
dengan variabel kinerja.

Kata Kunci : Etika Kerja, Budaya Organisasi, Beban Kerja, Kepuasan
Kerja, dan Kinerja
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ABSTRACT

The study aims to analyze the influence of work ethic, organizational
culture and workload on employee performance, analyze the effect of job
satisfaction on employee performance and to analyze whether job satisfaction is a
mediation variable between work ethic, organizational culture and workload on
performance at PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah. The
research method used in this study is Descriptive Of Cwantitative. The population
of the study was 81 samples or 81 employees. The method of data collection is
done using a questionnaire. Data analysis techniques using PLS-SEM. The results
showed that directly, work ethic has a positive and significant effect on job
satisfaction, organizational culture has a positive and significant effect on job
satisfaction, workload has a positive and significant effect on job satisfaction,
work ethic has a positive and significant effect on performance, organizational
culture has a positive and significant effect on performance, workload has a
positive and significant effect on performance, job satisfaction has a positive and
significant effect on performance. Indirectly job satisfaction mediate the
relationship between work ethic variables and performance variables. Indirectly
job satisfaction also mediate the relationship between organizational culture
variables and performance variables and the last is that indirectly job satisfaction
mediate the relationship between workload variables and performance variables.

Keywords: Work Ethic, Organizational Culture, Workload, Job Satisfaction,
and Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Kondisi persaingan saat ini semakin kompetitif. Hal ini menuntut
perusahaan atau organisasi untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam
mencapai peningkatan produktivitas secara kualitas dan kuantitas, sehingga dapat
bersaing dengan perusahaan lain bahkan mampu berada di atas perusahaan lain.
Sumber daya manusia atau karyawan memberikan peranan penting dalam
mencapai tujuan bagi perusahaan atau organisasi. Hal ini menuntut perusahaan
atau organisasi selalu berusaha menemukan cara dan kebijakan yang efektif untuk
meningkatkan Kinerja karyawan, salah satu upaya yang dapat dilakukan dengan
melaksanakan penilaian kinerja karyawan.

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. (Hasibuan, 2014). Kinerja
seseorang merupakan kemampuan, usaha dan kesempatan yang dinilai dari
kerjanya. Seseorang karyawan yang memiliki kinerja (hasil kerja atau karya yang
dihasilkan) yang tinggi maka hal ini dapat menunjang tercapainya tujuan atau
sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Susanty & Baskoro, 2012).

PT Perkebunan Nusantara IV disingkat PTPN 1V dibentuk berdasarkan
peraturan pemerintah No. 09 Tahun 1996 tentang pelaburan kebun-kebun yang
berada di wilayah Sumatera Utara dengan Akte Notaris Harun Kamil, SH No 37
tanggal 11 Maret 1996. Mendapat pengesahan dari menteri kehakiman dengan

surat keputusan No C2-8332. HT 01.01. tanggal 08 Oktober 1996.



PTPN IV Dolok Sinumbah merupakan bidang Usaha yang bergerak di
Agroindustri dengan mengusahakan perkebunan dan pengolahan komoditas
kelapa sawit dan yang mencakup pengelolaan areal dan tanaman, pemeliharaan
tanaman, kebun bibit, pengolahan Tanda Buah Segar (TBS) menjadi Crude Palm
Oil (CPO) dan Palm Kerner (PK) dan pengolahan PK menjadi Palm Kernel
oil/Palm Kerner Meal (PKO/PKM) serta pengembangn industri hilir yang
merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang menjadi
lokomotif kemajuan ekonomi di Indonesia khususnya di sektor agribisnis.

Dalam menciptakan kemajuan dan terus meningkatkan Kkinerja, PT
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah, bagian dari bidang
administrasi menjadi salah satu yang sangat diperhatikan, dimana pada bidang
administrasi lebih dituntut untuk bekerja keras dalam melaksanakan atau
menjalankan serta mematuhi segala aturan-aturan yang telah ditetapkan oleh pihak
PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

Sehingga ketika bidang administrasi dalam perusahaan tersebut berjalan
dengan baik maka akan berdampak pada hasil kinerja para karyawan dilapangan.
Oleh sebab itu agar semua program yang dibuat tersebut berjalan dengan baik
maka PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah menjadikan Etika
Kerja, Budaya Organisasi dan Beban Kerja sebagai tolak ukur untuk mengetahui
tingkat Kepuasan Kerja karyawan terhadap pelaksanaan dan pencapaian dari
Kinerja karyawan tersebut. sehingga setiap pekerjaan akan lebih mudah
diselesaikan dengan tepat waktu dan tepat sasaran yang pada akhirnya akan

meningkatkan pencapaian hasil kinerja karyawan tersebut.



Etika adalah pembelajaran mengenai masalah-masalah dan pilihan-pilihan
moral. Etika berasal dari bahasa Yunani (ethos) yang artinya adalah sikap,
kepribadian, watak, karakter, serta keyakinan atas sesuatu. (Robert & Kinicki,
2014). Dengna defines tersebut maka dapat diartikan bahwa etika kerja pada suatu
perusahaan atau organisasi memiliki peran penting dalam menjalankan system
kerja untuk mencapai tujuan dari suatu perusahaan ataupun organisasi. Sehingga
ketika suatu perusahaan ataupun organisasi mampu menerapkan etika kerja yang
baik, maka hal ini akan berdampak pada system kinerja perusahaan dan
pencapaian dari perusahaan atau organisasi tersebut.

Selain etika kerja, budaya organisasi juga perlu untuk diperhatikan dimana
Budaya Organisasi adalah system nilai (apa yang penting ) dan kepercayaan
(bagaimana hal-hal bekerja) yang dianut bersama yang berinteraksi dengan orang-
orang suatu perusahaan, struktur organisasi dan system pengawasan untuk
menghasikan norma-norma prilaku yang positif (cara kita mengerjakan hal-hal
disini). (James, 2002).

Ketika budaya organisasi berjalan dengan baik maka hal ini akan sangat
mempengaruhi Kkinerja para karyawan kearah yang positif, sehingga dengan
kinerja yang meningkat maka hal ini akan diikuti pula dengan meningkatnya
pencapaian hasil dalam organisasi tersebut. Namun jika budaya organisasi tidak
berjalan dengan baik maka hal ini menunjukkan ada suatu masalah dalam sistem
kinerja karyawan, sehingga masalah tersebut harus secepat mungkin untuk diatasi
karena akan mempengaruhi hasil pencapaian dari organisasi tersebut.

Selain masalah dalam etika kerja dan budaya organisasi, masalah dalam

beban kerja juga sangat perlu untuk diperhatikan. Diaman Beban kerja adalah



suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan
pekerjaan yang harus dihadapi. Mengingat kerja manusia bersifat mental dan fisik,
maka masing-masing mempunyai tingkat pembebanan yang berbeda-beda.
Tingkat pembedaan yang terlalu tinggi memungkinkan pemakaian energy yang
berlebihan dan akan menyebabkan terjadinya overstress pada karyawan tersebut.
(Astianto & Suprihhadi, 2014)

Sehingga dapat dikesimpulan bahwa beban kerja adalah sekumpulan tugas
atau kegiatan yang harus dikerjakan dengan aturan waktu yang telah diberikan,
dimana tugas atau kegiatan tersebut harus terselesai tepat pada waktunya. Dalam
hal inilah bidang administrasi sangat dituntut untuk lebih meningkatkan hasil
kinerjanya karena dengan meningkatnya kinerja karyawan maka hal ini akan
mengurangi dampak negative yang akan bisa saja menimpah perusahaan tersebut.
Oleh sebab itu penilaian kinerja harus dilakukan sehinga dapat dilihat faktor mana
yang lebih berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan
PTPN IV Dolok Sinumbah. Penilaian tentang kinerja individu karyawan semakin
penting ketika perusahaan akan melakukan reposisi karyawan. Artinya bagaimana
perusahaan harus mengetahui faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja
tersebut. Berikut ini akan dijelaskan hasil kinerja karyawan melalui tingkat
produktifitas yang dihasilkan karyawan pada 6 bulan trakhir yaitu pada bulan July

sampai dengan Desemper 2020.



Rincian Data Hasil Kinerja Karyawan yang Ditargetkan dengan yang

Tabel 1.1

Tercapai pada Bulan July sampai dengan Desember 2020
PT. Perkebunan Nusantara IV Dolok Sinumbah

Target Yang Ditetapkan

Target Yang Tercapai

Bulan
Kuantum | Rendemen | Kg/ Kuantum | Rendemen | Kg/
Ha Ha

July 15.142.000 28.00 4.408 | 12.866.064 28.03 3.746
Agustus 17.803.000 28.00 5.183 | 14.574.094 27.92 4.243
September | 20.346.000 28.00 5.923 | 16.466.775 28.00 4.794
Oktober 22.541.000 28.00 6.562 | 18.652.263 27.83 5.235
November | 24.656.000 28.00 7.178 | 19.402.234 26.18 5.648
Desember | 22.281.000 27.89 6.222 | 22.514.149 27.46 6.081

Sumber: PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah (2020)

Rincian Data Hasil Kinerja Karyawan Selisih Target yang Ditetapkan

Tabel 1.2

dengan yang Tercapai pada Bulan July sampai dengan Desember 2020 PT.
Perkebunan Nusantara IV Dolok Sinumbah

Bulan Selisih Terget Yang Ditetapkan Dengan Terget Yang Tercapai
Kuantum Rendemen Kg/Ha
July -2.275.936 +0.03 -662
Agustus -3.228.906 -0.08 -940
September -3.879.225 terpenuhi -1.129
Oktober -3.888.737 -0.17 -1.327
November -5.253.766 -1.82 -1.530
Desember +233.149 -0.43 -141

Sumber: PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah (2020)

Berdasarkan tabel diatas, dijelaskan bahwa pada hasil produktifitas kinerja

karyawan di PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah, pada bulan

july sampai dengan desember 2020 dalam menghasilkan CPO terbilang

mengalami fluktuasi atau naik turun, hasil ini dapat dilihat dari hasil “Rendemen”

yang dihasilkan oleh produktifitas dari kinerja karyawan. “Rendemen merupakan

suatu patokan untuk mengetahui seberapa besar (%) CPO bersih yang dihasilkan

dari produktifitas pengolahan kelapa sawit atau TBS, yang dikerjakan. Semangkin




tinggi rendemen yang dihasilkan maka hal ini menunjukkan semakin tinggi
tingkat keuntungan yang dicapai dan tentu hal ini tidak luput dari hasil kinerja
yang baik. Semakin tinggi kinerja yang dihasilkan maka semakin mudah untuk
mencapai target yang diinginkan oleh perusahaan.

Pada bulan July 2020 target yang ditetapkan dalam ‘“Kuantum
Rp.15.142.000, namun target yang berhasil dicapai oleh karyawan yaitu sebesar
Rp.12.866.064 sehingga dalam hal ini karyawan tidak mampu dalam mencapai
target dalam kuantum sebesar Rp.2.275.936. Namun jika dilihat dari “Rendemen”
yang dihasilkan dibulan July menunjukkan ada peningkatan sebesar 0.03% dari
hasil rendemen yang ditetapkan oleh perusahaan yaitu 28.00%. Hasil rendemen
tersebut didapat dari pengolahan TBS sebesar 3.746 kg, dimana perusahaan
menetapkan target sebesar 4.408 kg. hal ini menunjukkan bahwa dibulan july
pengolahan yang tidak mampu dicapai sebesar 662 kg. Dalam hal ini dapat tarik
suatu kesimpulan bahwa produktifitas kinerja karyawan dibulan July 2020 dalam
keadaan baik.

Pada bulan Agustus 2020 target yang ditetapkan dalam “Kuantum
Rp.17.803.000, namun target yang berhasil dicapai oleh karyawan yaitu sebesar
Rp.14.574.094. Sehingga dalam hal ini karyawan tidak mampu dalam mencapai
target dalam kuantum sebesar Rp.3.228.906. dengan “Rendemen sebesar 27.92%.
Hasil rendemen tersebut didapat dari pengolahan TBS sebesar 4.243 kg. Dalam hal
ini dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa dibulan Agustus ada penurunan
produktifitas kinerja karyawan, yang dapat diukur melalui hasil rendemen yang

tidak tercapai sebesar 0.08%.



Pada bulan September 2020 target yang ditetapkan dalam “Kuantum
Rp.20.346.000, namun target yang berhasil dicapai oleh karyawan yaitu sebesar
Rp.16.466.775. Sehingga dalam hal ini karyawan tidak mampu dalam mencapai
target dalam kuantum sebesar Rp.3.879.225. dengan “Rendemen sebesar 28.00%.
Hasil rendemen tersebut didapat dari pengolahan TBS sebesar 4.794 kg. Dalam hal
ini dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa dibulan September ada peningkatan
produktifitas kinerja karyawan, yang dapat diukur melalui hasil rendemen yang
mampu dicapai sesuai dengan target yang ditetapkan oleh karyawan.

Pada bulan Oktober 2020 target yang ditetapkan dalam “Kuantum
Rp.22.541.000, namun target yang berhasil dicapai oleh karyawan yaitu sebesar
Rp.18.652.263. Sehingga dalam hal ini karyawan tidak mampu dalam mencapai
target dalam kuantum sebesar Rp.3.888.737. dengan “Rendemen sebesar 27.83%.
Hasil rendemen tersebut didapat dari pengolahan TBS sebesar 5.235 kg. Dalam hal
ini dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa dibulan Oktober ada penurunan
produktifitas kinerja karyawan, yang dapat diukur melalui hasil rendemen yang
tidak mampu dicapai sebesar 0.17%.

Pada bulan November 2020 target yang ditetapkan dalam “Kuantum
Rp.24.656.000, namun target yang berhasil dicapai oleh karyawan yaitu sebesar
Rp.19.402.234. Sehingga dalam hal ini karyawan tidak mampu dalam mencapai
target dalam kuantum sebesar Rp.5.253.766. dengan “Rendemen sebesar 26.18%.
Hasil rendemen tersebut didapat dari pengolahan TBS sebesar 5.648 kg. Dalam hal
ini dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa dibulan November ada penurunan
produktifitas kinerja karyawan, yang dapat diukur melalui hasil rendemen yang

tidak mampu dicapai sebesar 1.82%.



Pada bulan Desember 2020 target yang ditetapkan dalam “Kuantum
Rp.22.281.000, namun target yang berhasil dicapai oleh karyawan yaitu sebesar
Rp.22.514.149. Hal ini menunjukkan bahwa ada penambahan biaya dari yang
sudah ditarget oleh perusahaan yaitu sebesar Rp.233.149. dengan “Rendemen
sebesar 27.46%. Hasil rendemen tersebut didapat dari pengolahan TBS sebesar
6.081 kg. Dalam hal ini dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa dibulan Desember
ada penurunan produktifitas kinerja karyawan, yang dapat diukur melalui hasil
rendemen yang tidak mampu dicapai sebesar 0.43%.

Kemampuan Kkinerja karyawan dapat dikatakan baik atau tercapai dalam
penilaian yang dilakukan oleh pihak PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Dolok Sinumbah yaitu ketika hasil produktifitas Kinerja karyawan mampu untuk
mencapai suatu “Rendemen” yang ditargetkan. Rendemen dapat dicapai dengan
baik ketika produktifitas kinerja karyawan benar-benar sesuai dengan agenda yang
telah ditetapkan dan karyawan benar-benar siap atau tepat waktu dalam
melakukan pekerjaannya tanpa ada penundaan.

Oleh sebab itu dalam hal ini bagian administrasi memegang peran penting
dalam mengatur dan mengendalikan suatu program kerja, sehingga penerapannya
dapat terlaksana dengan baik, karena hasil kinerja dilapangan baik maupun buruk
hal ini tentu tidak terlepas bagaimana bagian bidang administrasi menjalankan

system kerja yang diterapkan.



Adapun masalah-masalah yang kerap dihadapi oleh pihak PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah terhadap para karyawan yaitu masalah
absensi atau kehadiran. Dalam hal ini absensi menjadi faktor masalah karena
ketika karyawan hadir tidak sesuai dengan jam kerja yang telah ditetapkan maka
hal ini akan mempengaruhi hasil kinerja karyawan akan menurun. Masalah
absensi karyawan ini juga berkaitan dengan Etika Kerja karyawan. Kenapa hal ini
berkaitan dengan etika kerja karyawan karena dalam hal ini menunjukkan bahwa
ada penurunan rasa kurang pedulinya para karyawan terhadap pekerjaan atau
kewajiban mereka dalam memanfaatkan waktu yang telah ditetapkan oleh PT.
Perkebunan Nusantara 1V (Persero) Dolok Sinumbah dalam proses kinerja
mereka.

Selain masalah etika kerja yang mengalami penurunan, tentu hal ini juga
akan berdampak pada Budaya Organisasi karyawan yang dinilai mengalami suatu
penurunan juga, dimana dengan semakin menurunnya rasa kepedulian karyawan
pada pekerjaannya maka budaya organisasi yang diterapkan salah satunya yaitu
“Kerja Sama dan Kekompakan dalam Bekerja” sudah mulai memudar atau sudah
mulai tidak lagi diterapkan.

Selain masalah etika kerja dan budaya organisasi, dalam hal ini juga dinilai
bahwa pada Beban Kerja karyawan juga mengalami suatu masalah. Dari hasil
produktifitas kinerja karyawan dalam proses produksi dapat dilihat target yang
dibuat oleh perusahaan untuk mencapai Rendemen sesuai dengan yang
ditargetkan hanya mampu dicapai karyawan dibulan July dengan September saja.
Hal ini menunjukkan bahwa ada peningkatan beban kerja karyawan sehingga hal

ini mempengaruhi hasil dari kinerja yang dihasilkan termaksud produktifitas yang
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dihasilkan oleh karyawan dalam mengerjakan TBS (Tandan Buah Segar) untuk
dioleh menjadi CPO (Crude Palm Oil) tidak mampu untuk mencapai target.
Beban kerja karyawan mengalami peningkatan maka hal ini akan
mempengaruhi tingkat Kepuasan kerja karyawan akan menurun, karena dengan
target kerja yang semakin banyak untuk tidak dapat dicapai, hal ini jelas
menggambarkan ada suatu masalah dalam kepuasan kerja karyawan. Karena
apabila karyawan merasah sangat puas dalam pekerjaan maka karyawan tersebut
akan bersemangat dalam mencapai target yang ditelah ditetapkan selain itu jika
karyawan merasah puas dalam pekerjaan maka karyawan tersebut akan
menghindari masalah-masalah yang berkaitan dengan menurunnya sifat etika
kerja karyawan dan budaya organisasi, serta meningkatnya beban kerja karyawan.
Melihat begitu pentingnya peran Kinerja Karyawan pada PT Perkebunan
Nusantara 1V (Persero) Dolok Sinumbah. Maka dalam penelitian ini penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul : Pengaruh Etika Kerja, Budaya
Organisasi dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja
sebagai variabel intervening pada PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok

Sinumbabh.
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1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah
yang ada dalam penelitian ini adalah :

1. Adanya penurunan pada kinerja karyawan, hal dibuktikan dengan hasil kinerja
karyawan dalam mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan,
tercatat produktifitas kinerja karyawan dalam mencapai target hanya terjadi
pada bulan July dan September saja dalam pengolahan Tandanan Buah Segar
(TBS) menjadi Crude Palm Oil (CPO), sedangkan dibulan Agustus, Oktober,
November dan Desember produktifitas karyawan tidak mampu untuk
mencapai Rendemen yang ditargetkan oleh pihak perusahaan.

2. Adanya penurunan pada etika kerja karyawan, Dalam hal ini dapat dinilai dari
sikap atau perbuatan karyawan yaitu mengenai ketaatan dalam absensi,
dimana masih ada beberapa karyawan yang hadir tidak sesuai dengan jam
kerja yang telah ditetapkan menunjukkan bahwa ada penurunan rasa kurang
pedulinya para karyawan terhadap pekerjaan atau kewajiban mereka dalam
memanfaatkan waktu yang telah ditetapkan oleh PT. Perkebunan Nusantara
IV (Persero) Dolok Sinumbah dalam proses produktifitas kerja.

3. Adanya penurunan pada budaya kerja karyawan, hal ini dibuktikan dengan
semakin menurunnya rasa kepedulian karyawan pada pekerjaannya maka
budaya organisasi yang diterapkan salah satunya yaitu “Kerja Sama dan
Kekompakan dalam Bekerja” sudah mulai memudar atau sudah mulai tidak

lagi diterapkan pada prinsip kerja karyawan.
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4. Adanya peningkatan pada Beban Kerja karyawan, hal ini dapat dilihat dari
hasil kinerja yang dihasilkan atau dicapai oleh karyawan. Dari hasil
produktifitas kinerja karyawan dalam proses produksi dapat dilihat target yang
dibuat oleh perusahaan masih banyak yang belum mampu untuk mencapai
target yang telah ditentukan oleh perusahaan, hal ini menunjukkan bahwa
semakin sulit target dicapai maka semakin tinggi beban pekerjaan yang
dirasakan oleh para karyawan dalam pekerjaan yang dihadapi.

5. Adanya penurunan pada Kepuasan kerja karyawan, hal ini dapat dilihat
dengan target kerja yang semakin banyak tidak mampu untuk dicapai, hal ini
jelas menggambarkan ada suatu masalah dalam kepuasan kerja karyawan.
Karena apabila karyawan merasah sangat puas dalam pekerjaannya maka
karyawan tersebut akan semakin bersemangat dalam mencapai target yang

ditelah ditetapkan oleh perusahaan.

1.3 Batasan Masalah

Agar permasalahan dalam penelitian ini tidak meluas, maka penelitian ini
dibatasi pada Kinerja Karyawan (Y) sebagai variabel terikat yaitu tentang
produktifitas kinerja karyawan dalam mengelola Tandanan Buah Segar (TBS)
menjadi Crude Palm Oil (CPO) dan Kepuasan Kerja sebagai variable intervening
yaitu membahas mengenai pencapaian atau target karyawan dalam produktifitas
mengelola TBS menjadi CPO, sedangkan yang menjadi variable bebas dalam
penelitian ini adalah Etika Kerja, Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja yaitu
sama-sama dibatasi mengenai sikap atau pelaksanaan kerja karyawan dalam

melakukan produktifitas pengolahan TBS dan CPO dilapangan.
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1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka rumusan

masalah dalam penelitian ini adalah :

a.

Apakah Etika Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah ?

Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah ?

Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah ?

Apakah Etika Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah ?

Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah ?

Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah ?

Apakah Kepuasan Kerja Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah ?

Apakah Etika Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok
Sinumbah ?

Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok

Sinumbah ?
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j. Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok

Sinumbah ?

1.5 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini

adalah sebagai berikut :

a. Untuk menganalisis pengaruh Etika Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

b. Untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

c. Untuk menganalisis pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

d. Untuk menganalisis pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

e. Untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

f.  Untuk menganalisis pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

g. Untuk menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

h. Untuk menganalisis pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok

Sinumbah.
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i. Untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok
Sinumbah.

J.  Untuk menganalisis pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok

Sinumbah.

1.6 Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian adalah kegunaan hasil penelitian nanti, baik bagi
kepentingan pengembangan maupun kepentingan ilmu pengetahuan. (Sugiyono,
2016). Adapun yang menjadi manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Dari segi manfaat praktis
1) Bagi peneliti, dapat menambah wawasan berfikir peneliti dalam bidang
manajemen sumber daya manusia.
2) Bagi peneliti lain, sebagai bahan referensi perbandingan bagi peneliti
sejenis dimasa yang akan datang.
b. Dari segi manfaat teoritis
1) Bagi PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah diharapkan
dapat dijadikan informasi yang bermanfaat dalam memecahkan masalah
yang berkaitan dengan Etika Kerja, Budaya Organisasi dan Beban Kerja
dalam melihat Kepuasan Kerja terhadap Kinerja karyawan.
2) Manfaat penelitian yang akan datang
Penelitian ini bermanfaat sebagai rekomendasi penelitian yang akan datang

dalam memeriksa kinerja karyawan.



BAB Il

KAJIAN TEORI

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Didalam suatu perusahaan atau organisasi kinerja merupakan faktor yang
sangat penting untuk dinilai, sehingga dari penilaian tersebut dapat lihat adanya
suatu peningkatan atau penurunan dari hasil kinerja karyawan tersebut. Menurut
(Rivai, 2014) menyatakan bahwa “Kinerja adalah perilaku yang nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Jika dilihat dari pengertian diatas
maka Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan
untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja seorang karyawan
merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai
tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugas atau pekerjaan
yang mereka lakukan. Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil
kerjanya berdasarkan kinerja dari masing-masing karyawan, sehingga dari hasil
kinerja tersebut pihak manajemen dalam perusahaan atau organisasi dapat segera
mengetahui ada penurunan atau peningkatan pada masing-masing Kinerja
karyawan tersebut, hal ini dilakukna karena kinerja karyawan merupakan suatu
hal yang sangat penting dalam menjamin keberlangsungan hidup suatu

perusahaan.

16



17

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. (Henry, 2003).

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. (Hasibuan, 2014).

Kinerja sebagai sesuatu yang tampak, dimana individu relavan dengan
tujuan organisasi. Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi
dalam pencapaian produktivitas kerja yang tinggi.Tercapainya kinerja yang baik
tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula. (Noor, 2013).

Berdasarkan pengertian Kkinerja dari beberapa pendapat diatas, Kinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja dapat berjalan dengan baik karena didalam ruang
lingkung pekerjaan tersebut, para karyawan merasa dapat melaksanakan mengenai
etika kerja, buadaya organisasi yang terapkan dan beban kerja yang diterimah oleh
para karyawan tersebut.
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang
digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan
dengan pekerjaan, perilaku dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran. (Rivali,
2014). Kegunaan penilaian Kkinerja ditinjau dari berbagai perspektif

pengembangan perusahaan, khususnya manajemen SDM, yaitu:
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1) Posisi tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi
yang obyektif dan rasional dengaserikat buruh (kalau ada) atau
langsung dengan karyawan.

2) Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat
bagi karyawan, manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan
untuk meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.

3) Penyesuaian kompensasi. Penilaian Kkinerja membantu pengambil
keputusan dalam penyesuaian ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu
dinaikkan upahnya, bonus atau kompensasi lainnya.

4) Keputusan penempatan. Membantu dalam promosi, keputusan
penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat.

5) Pelatihan dan pengembangan. Kinerja buruk mengindikasikan adanya
suatu kebutuhan untuk latihan; sedangkan kinerja baik mengindikasikan
adanya potensi yang perlu dikembangkan.

6) Perencanaan dan pengembangan karier. Umpan balik penilaian kinerja
dapat digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan
pengembangan karier karyawan sehingga dapat diselaraskan antara
kebutuhan karyawan dan perusahaan.

7) Evaluasi proses staffing. Prestasi kerja yang baik atau buruk
mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen
SDM.

8) Ketidakakuratan informasi. Kinerja lemah menandakan adanya
kesalahan di dalam informasi analisis pekerjaan, perencanaan SDM

atau sistem informasi manajemen SDM. Pemakaian informasi yang
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tidak akurat dapat mengakibatkan proses rekrutmen, pelatihan, atau
pengambilan kepuutusan tidak sesuai.

9) Kesempatan kerja yang adil. Penilaian kinerja yang akurat terkait
dengan pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan
internal tidak bersifat diskriminatif.

Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2011) menjelaskan bahwa tujuan

penilaian kinerja adalah :

1) Tujuan Penilaian Kinerja

a.

yaitu :

Meningkatkan kinerja karyawan dengan cara membantu mereka agar
menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka dalam mewujudkan
tujuan organisasi.

Memberikan informasi kepada karyawan dan pimpinan sebagai dasar
untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan.

Dan Manfaat Penilaian Kinerja itu sendiri menurut (Mangkunegara, 2016)

2) Manfaat Penilaian Kinerja

a.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputuasan yang digunakan untuk
prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa.

Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam
perusahaan.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kodisi kerja,

dan pengawasan.
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e. Sebagai indicator untuk menetukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan
yang berada didalam organisasi.

f. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga
dicapai performance yang baik.

g. Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan dan
meningkatkan kemapuan karyawan selanjutnya.

h. Sebagai kriteria menetukan, seleksi dan penempatan karyawan.

i. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan
karyawan.

j. Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas (job
description).

2.1.1.3 Faktor — faktor yang mempengaruhi Kinerja

Faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja Karyawan, (Wirawan, 2009)

Yaitu antara lain:

1) Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh Kketika ia
berkembang. Faktor-faktor bawaan, seperti bakat, sifat pribadi, serta keadaan
fisik dan kejiwaan. Faktor-faktor yang diperoleh, seperti pengetahuan,
keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi kerja.

2) Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu dukungan dari organisasi dimana
ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi rendahnya kinerja
pegawai. Faktor-faktor lingkungan internal organisasi tersebut antara lain visi,
misi dan tujuan organisasi, kebijakan organisasi, teknologi, strategi organisasi,
system manajemen, kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan teman

sekerja.
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3) Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian, atau situasi
yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi Kinerja
pegawai. Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi tersebut antara lain
kehidupan ekonomi, kehidupan politik, kehidupan sosial, budaya dan agama
masyarakat, serta kompetitor.

Sedangkan menurut  (Mangkunegara, 2016) faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja yaitu :

1) Faktor kemampuan, yaitu secara psikologis, kemampuan atau ability pegawai
terdiri atas kemampuan potensi (1Q) dan kemampuan realita (pendidikan).

2) Faktor motivasi, yaitu terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Dimana motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri
pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja.

3) Efektifitas dan Efisiensi, yaitu jika tujuan tercapai, dapat dinyatakan bahwa
kegiatan tersebut efektif namun jika akibat yang dicari tidak penting maka
kegiatan tersebut terbilang dalam efisien.

4) Wewenang (Otoritas), yaitu merupakan sifat komunikasi dalam suatu
organisasi formal yang dimiliki anggota organisasi terhadap anggota lain untuk
melakukan suatu kegiatan yang sesuai dengan kontribusinya.

5) Disiplin, yaitu merupakan suatu aturan yang telah disepakati dalam organisasi.

6) Inisiatif, yaitu berkaitan dengan daya fikir dan kreatifitas dalam membentuk
ide yang berkaitan dengan tujuan organisasi yang telah direncanakan.

Dari pemaparan yang dijelaskan diatas maka dapat dibuat suatu
kesimpulan bahwa hasil kinerja yang baik maka dibutuhkan suatu dukungan dari
dalam perusahaan atau organisasi karena faktor internal merupakan faktor yang

sangat penting dalam mempengaruhi bagus tidaknya hasil kinerja dari karyawan
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tersebut, sedangkan faktor external jika dibandingkan dengan internal dampaknya
tidak begitu terlalu fatal, namun kedua hal tersebut sama- sama tetap diperhatikan.
2.1.1.4 Indikator — indikator Kinerja
Indikator Kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.
Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2016) menyatakan yaitu :
1) Kualitas Kerja
2) Kuantitas Kerja
3) Dapat Tidaknya Diandalkan
4) Sikap
Berikut penjelasannya :
1) Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.
2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.
3) Dapat tidaknya diandalkan
Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat
mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.
4) Sikap
Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara
kerjasama.
Maka dengan demikian, bahwa untuk dapat melihat baik atau tidaknya
kinerja atau hasil yang dilakukan oleh seorang karyawan dapat dilihat dari

beberapa aspek seperti baik atau tidak kualitas pekerjaan yang dihasilkan.
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Sedangkan menurut (Suyadi et al., 2015) kinerja dapat dinilai atau diukur

dengan beberapa indikator yaitu :

1)
2)
3)

4)

Efektifitas
Tanggung jawab
Disiplin

Inisiatif

Berikut penjelasan dari indikator-indikator tersebut yaitu :

1)

2)

3)

4)

Efektifitas

Efektivitas yaitu bila tujuan kelompok dapat dicapai dengan kebutuhan yang
dirrencanakan.

Tanggung jawab

Merupakan bagian yang tak terpisahkan atau sebagai akibat kepemilikan
wewenang.

Disiplin

Yaitu taat pada hukum dan aturan yang berlaku. Disiplin karyawan adalah
ketaatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja
dengan perusahaan dimana dia bekerja.

Inisiatif

Berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang berkaitan
tujuan perusahaan. Sifat inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan
perusahaan dan atasan yang baik. Dengan perkataan lain inisiatif karyawan
merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja

karyawan.
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Dari uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa banyak kriteria kinerja
seperti yang telah dijelaskan bahwa yang memegang peranan penting dalam suatu
organisasi, tergantung pada kinerja pegawainya. Agar pegawai dapat bekerja
sesuai yang diharapkan, maka dalam diri seorang pegawai harus diterapkan
tentang etika kerja, budaya organisasi yang berlaku dan beban kerja yang sesuai
sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik sesuai dengan yang diinginkan oleh
perusahaan yaitu untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dengan
memperhatikan kinerja karyawan dan kepuasan Kkinerja karyawan. Apabila
semangat kerja tinggi maka semua pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan
akan lebih cepat dan tepat terselesaikan. Pekerjaan yang dengan cepat dan tepat
terselesaikan adalah merupakan suatu prestasi kerja yang baik dan hal itu

menandakan adanya suatu keberhasilan dalam suatu perusahaan.

2.1.2 Kepuasan Kerja
2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan aspek yang penting yang harus dimiliki oleh
seorang karyawan, mereka dapat berinteraksi dengan lingkungan Kkerjanya
sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan sesuai dengan tujuan
perusahaan. Ketika kinerja karyawan menurun maka faktor utama yang bisa
dilihat adalah dari tingkat kepuasan kerja karyawan hal ini akan terlihat dari
semangat kerja para karyawan, seperti banyaknya karyawan yang bermalas-
malasnya dalam mengerjakan pekerjaannya, lebih banyak menyendiri dan
berdiam diri, tidak adanya terlihat keceriahan dalam diri karyawan tersebut dan

lain sebagainya. Jadi dalam suatu perusahaan atau pun organisasi kepuasan kerja
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karyawan sangat perlu diperhatikan dan dijagah karena hal ini berdampak pada
keberlangsungan pencapaian perusahaan.

Kepuasan kerja adalah suatu cara individu merasakan pekerjannya yang
dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek yang terkandung
dalam pekerjaan. (Suwatno & Priansa, 2011).

Kepuasan Kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka”.
Perasaan tersebut merupakan cermin dari penyesuaian antara apa yang diperoleh
dengan apa yang diharapkan. (Handoko, 2015).

Kepuasan Kerja adalah suatu keadaan emosional karyawan dimana terjadi
ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari
perusahaan/ organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan
oleh karyawan yang bersangkutan. (Martoyo, 2010).

Kepuasan Kerja merupakan sikap umum sesorang terhadap pekerjaannya.
Kepuasan kerja merupakan pernyataan emosional positif yang dinyatakan dari
hasil penilaian pekerjaan atau pengamalan kerja seseorang. (Robbins, 2015).

Berdasarkan beberapa pendapat tentang pengertian kepuasan kerja diatas,
maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah cara individu merasakan
pekerjaan yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek
yang terkandung dalam pekerjaannya. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan pada umumnya tercermin dalam sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yamg dihadapi ataupun yang ditugaskan kepadanya
di lingkungan kerja. Sebaliknya apabila kepuasan kerja tidak tercapai maka dapat

berakibat buruk terhadap perusahaan. Akibat buruk itu dapat berupa kemalasan,
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kemangkiran, mogok kerja, pergantian tenaga kerja dan akibat buruk yang

merugikan lainnya.

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat sebagian

orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan dari pada beberapa orang yang lain.

Teori ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan

kerja. (Zoeldhan, 2013) ada beberapa tujuan dan manfaat dari kepuasan kerja

yaitu :
1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Menimbulkan peningkatan kebahagiaan hidup karyawan

Peningkatan produktifitas dan prestasi kerja

Pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan
Meningkatkan gairah dan semangat kerja

Mengurangi tingkat absensi

Mengurangi turnover

Mengurangi tingkat kecelakangan kerja

Meningkatkan motivasi kerja

Menimbulkan kematangan psikologis

10) Menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaannya.

Sedangkan menurut (Robbins, 2015) mengemukakan bahwa ada enam

tujuan dan manfaat dari kepuasan kerja karyawan, jika mampu dilaksanakan

didalam suatu perusahaan atau organisasi yaitu :

1)
2)
3)

4)

Kinerja karyawan
Perilaku organisasi
Sikap karyawan

Kehadiran karyawan
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5) Perputaran turn over Kinerja karyawan

6) Perilaku penyimpangan

Dari beberapa poin-poin diatas jika perusahaan atau organisasi mampu
untuk menciptakan kepuasan kerja karyawan maka poin-poin tersebut akan
berdampak positif namun jika hal terebut tidak dapat terlaksana maka poin-poin
terebut akan menjadi dampak buruk bagi perusahaan atau pun organisasi atau
dengan kata lain akan berdampak negative.
2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja merupakan sebuah hasil yang dirasakan oleh karyawan,
apabila karyawan tersebut merasah puas dengan pekerjaannya, maka ia akan
bertahan untuk bekerja pada perusahaan tersebut. Faktor-faktor yang dapat
digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan kerja karyawan pada dasarnya secara
praktis dapat dibedakan menjadi dua kelompok yaitu faktor intrinsik dan faktor
ekstrinsik. Faktor intrinsik adalah faktor yang berasal diri pegawai dan dibawa
oleh setiap pegawai sejak mulai bekerja ditempatnya bekerja. Sedangkan faktor
ekstrinsik menyangkut hal-hal yang berasal dari luar diri pegawai antara lain
kondisi fisik lingkungan Kerja, interaksinya dengan pegawai lain, sistem
penggajian dan lainnya. Menurut (Mangkunegara, 2016) faktor-faktor yang
mempengaruhi Kepuasan Kerja adalah :

1) Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur,
jenis kelamin, kondisi, fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa
kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja.

2) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pengkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan financial,

kesempatan promosi jabatan, interaksi social dan hubungan kerja.
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Sedangkan pendapat lain dikemukakan oleh (Sutrisno, 2011) bahwa

faktor-faktor yang menimbulkan kepuasan kerja yaitu :

1)

2)

3)

4)

Kedudukan

Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas dari pada mereka
yang bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah. Pada beberapa
penelitian menunjukkan bahwa hal tersebut tidak selalu benar, tetapi
justru perubahan dalam tingkat pekerjaanlah yang mempengaruhi
kepuasan kerja.

Pangkat

Pada pekerjaan yang berdasarkan perbedaan tingkat atau golongan,
pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang
melakukannya. Apabila ada kenaikan upah, maka sedikit banyaknya
akan dianggap sebagai kenaikan pangkat dan kebanggaan terhadap
kedudukan yang baru itu akan mengubah perilaku dan perasaannya.
Jaminan finansial dan social

Finansial dan jaminan social kebanyakan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Mutu pengawasan

Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting
artinya dalam menaikkan produktivitas kerja kepuasan dapat
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari
pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa

dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi tersebut.
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Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-
faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan
hanya tergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Karyawan satu dengan
yang lain akan memiliki faktor yang berbeda-beda dalam menilai kepuasan kerja
yang dirasah. Seorang karyawan akan merasa puas dalam bekerja apabila tidak
terdapat perbedaan atau selisih antara apa yang dikehendaki karyawan dengan
kenyataannya yang mereka rasakan.
2.1.2.4 Indikator — indikator Kepuasan Kerja

Tolak ukur tingkat kepuasan kerja tentu berbeda-beda, karena setiap
individu karyawan berbeda standar kepuasannya antara karyawan yang satu
dengan karyawan lainnya. Menurut (Luthans, 2000) menyebutkan bahwa
kepuasan kerja diukur dengan indicator-indikator didasarkan kepada perusahaan
sebagai berikut ini :

1) Pekerjaan itu sendiri

Hal ini dapat dilihat dari cara karyawan menerima dan menyelesaikan
seluruh tugas maupun kegiatan-kegiatan yang harus dikerjakan, dari
hasil tersebutlah dapat dilihat tingkat kepuasan kinerja karyawan, pada
bidang pekerjaan yang ditekunin.

2) Gaji

Gaji dalam hal ini tentu salah satu dampak yang dapat mempengaruhi
tingkat kepuasan kerja karyawan pada umumnya, dengan gaji yang
dirasah cukup oleh karyawan maka hal ini akan menimbulkan semangat

kerja karyawan yang tinggi pada penyelesaian hasil kerjanya.
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3) Promosi
Penilai menilai pemberian balas jasa yang memadai dan layak kepada
para karyawan, seperti hal promosi tentu hal ini akan semakin membuat
para karyawan untuk semangat dalam bekerja sehingga dampaknya
akan membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya.
Kondisi kerja

4) Supervisi
Supervisi adalah bantuan dalam pengembangan situasi dalam
lingkungan kerja. Hal ini tentu dilakukan agar para karyawan dapat
bekerja sesuai dengan arahan yang harapan yang diinginkan oleh
perusahaan.

5) Rekan kerja
Dalam sebuah lingkungan kerja, rekan Kkerja tentu sangat
mempengaruhi mengenai hasil kinerja para karyawan, dengan memiliki
rekan kerja yang baik maka hal ini dapat memotivasi para rekan kerja
yang lain juga, sehingga seluruh kendala atau masalah dalam pekerjaan
tersebut dapat terselesaikan dengan baik.

6) Kondisi kerja
Kondisi kerja yang baik tentu hal ini akan dapat membuat karyawan
merasa nyaman dalam bekerja.

Sedangkan menurut (Colquitt et al., 2015) menyebutkan bahwa ada

beberapa indicator-indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kepuasan

kerja seorang karyawan adalah sebagai berikut :
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1) Gaji
Gaji sebagai faktor multidimensi dalam kepuasan kerja, oleh karena itu
gaji tidak hanya membantu orang untuk memperoleh kebutuhan dasar,
tetapi juga sebagai alat untuk memberikan kepuasan pada tingkat yang
lebih tinggi.

2) Promosi
Promosi adalah kesempatan untuk maju dalam organisasi, hal ini
dikarenakan promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan
memiliki penghargaan, seperti promosi atas dasar senioritas atau
promosi kenaikan gaji.

3) Pengawasan (supervisi)
Pengawasan ini berguna sebagai memberikan bantuan teknis dan
dukungan perilaku, sehingga mampu untuk meningkatkan kepuasan
kerja pada karyawan.

4) Rekan kerja
Pada umumnya rekan kerja merupakan salah satu sumber dalam
meningkatkan kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan
secara individu, maupun yang bersifat tim, kondisi yang efektif akan
menghasilkan suatu keadaan karyawan akan merasa nyaman dan
menyenangkan, sehingga akan membawa efek positif yang tinggi pada
kepuasan kerja karyawan tersebut.

5) Pekerjaan itu sendiri
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan,

dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang baik, kesempatan
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untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan
kemajuan untuk karyawan tersebut.

6) Altruism

Altruism adalah suatu tindakan suka rela yang dilakukan oleh seseorang
atau sekelompok orang untuk menolong orang lain tanpa mengharapkan
imbalan apapun, kecuali mungkin perasaan telah melakukan perbuatan
baik.

7) Status

Status merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja. Status yang dapat diklsifikasikan ke dalam beberapa cara seperti
keterampilan dan keahlian, jangka waktu latihan, jumlah tanggung
jawab sosial ataupun sikap kerja dapat memprngaruhi kepuasan Kkerja
suatu individu tersebut.

8) Lingungan sosial

Karyawan akan mudah mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaannya
bila kondisi sekitarnya bersih, terang, tidak terlalu sempit dan bising.
Sehingga karyawan akan mudah mengerjaan dan menyelesaikan
pekerjaan dalam suasana atau kondisi yang harmonis.

Jadi berdasarkan penjelasan dan bagian-bagian yang ada pada indicator
mengenai kepuasan kerja karyawan dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa didalam
suatu perusahaan atau organisasi banyak yang menjadi tolak ukur untuk
mengtahui tingkat kepuasan kerja karyawan, namun antara karyawan yang satu
dengan lain tentu memiliki penilaian yang berbeda-beda, hanya dalam hal ini
pihak atasan atau pimpinan dalam organisasi tersebut harus bekerja keras untuk

menselaraskan tingkat kepuasan para karyawan dalam bekerja, ketika hal ini
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mampu diatasi maka akan berdampak baik untuk peningkatan produktivitas
perusahaan dan sebaliknya jika hal tersebut tidak mampu diatasi maka perusahaan
akan banyak mengalami banyak kendala buruk dalam peningktan Kkinerja

karyawan sehingga produktivitas perusahaan menurun.

2.1.3 Etika Kerja
2.1.3.1 Pengertian Etika Kerja

Didalam etika kerja sikap tidak hanya dimiliki oleh individu tatapi juga
oleh kelompok bahkan masyarakat. Ethos atau etika dibentuk dari suatu
kebiasaan, pengaruh kebudayaan, serta system nilai yang diyakininya. Etika kerja
atau etos kerja adalah seperangkat perilaku kerja positif dan bermutu tinggi, yang
berakar pada tingkat kesadaran dan keyakinan yang kuat pada paradigm kerja
yang holistic.

Etika adalah pembelajaran mengenai masalah-masalah dan pilihan-pilihan
moral. Etika berasal dari bahasa Yunani (ethos) yang artinya adalah sikap,
kepribadian, watak, karakter, serta keyakinan atas sesuatu. (Robert & Kinicki,
2014).

Etika merupakan salah satu cabang ilmu filsafat, tujuannya adalah
mempelajari perilaku, baik moral maupun immoral dengan tujuan membuat
pertimbangan yang cukup beralasan dan akhirnya sampai pada rekomendasi yang
memadai tentunya dapat diterima oleh suatu golongan tertentu atau individu. Dan
lebih lanjut ia mengemukakan bahwa etika kerja merupakan sikap, pandangan,
kebiasaan, ciri-ciri seorang atau sifat mengenai cara bekerja yang dimiliki

seorang, suatu goloangan atau suatu bangsa. (Ernawan, 2007).
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Etika merupakan sebagai kenyakinan yang berfungsi sebagai panduan
tingkah laku bagi seseorang, sekelompok, atau institusi. Dan lebih lanjut ia
mengemukakan bahwa etika kerja sebagai semangat kerja yang didasari oleh
nilai-nilai atau norma-norma tertentu. (Rudito & Melia, 2007).

Eetos kerja adalah sikap yang muncul atas kehendak dan kesadaran sendiri
yang didasari oleh system orientasi nilai budaya terhadap kerja. Sehingga didalam
perusahaan etos kerja atau etika kerja merupakan salah satu hal penting yang
harus diperhatikan karena hal ini berkaitan dengan pertumbuhan dan
perkembangan dari sebuah perusahaan. (Sukardewi et al., 2013).

Berdasarkan definisi diatas maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa
etika kerja adalah perilaku positif yang mempelajari mengenai norma-norma atau
suatu aturan yang harus dilakukan dan dipatuhi oleh suatu kelompok maupun
bagian yang terlibat didalam perusahaan ataupun suatu organisasi. Etika kerja
pada suatu perusahaan atau organisasi memiliki peran penting dalam menjalankan
system kerja untuk mencapai tujuan dari suatu perusahaan ataupun organisasi.
Sehingga ketika suatu perusahaan ataupun organisasi menetapakan suatu etika
kerja, maka hal tersebut merupakan suatu aturan yang harus dilakukan atau
dilaksanakan oleh bagian-bagian yang terlibat dalam suatu perusahaan atau
organisasi, karena hal ini berdampak pada system kinerja perusahaan dan

pencapaian dari perusahaan atau organisasi tersebut.
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2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Etika Kerja

Secara umum etika kerja berfungsi sebagai alat penggerak tetap perbuatan
dan kegiatan individu didalam suatu perusahaan maupun organisasi. Menurut
(Ernawan, 2007) fungsi etika kerja adalah :

1) Pendorong timbulnya perbuatan.

Etika kerja dapat menjadi pendorong timbulnya perbuatan, dimana etika
kerja dapat membuat individu atau dalam kelompok dapat melakukan
suatu perbuatan agar dapat pencapaian yang diinginkan.

2) Penggairah dalam aktivitas.

Dalam melakukan sebuah aktivitas sehari-hari baik itu secara individu
atau adalam kelompok, etika kerja dapat menjadikannya lebih
bersemangat dalam menjalankan aktivitas tersebut. Sehingga dapat
dicapai hasil yang diinginkan.

3) Penggerak, seperti masin bagi mobil besar.

Etika kerja dapat menggerakkan individu atau sekelompok orang agar
mau melakukan sesuatu untuk mencapai hal yang diinginkan, sehingga
terciptalah kesepakatan dalam pencapaian target tersebut.

Etika kerja didalam suatu perusahaan atau organisasi merupakan salah satu
hal yang sangat penting untuk diperhatikan. Oleh sebab itu etika kerja yang positif
akan berdampak sangat baik pada pencapaian perusahaan namun jika perusahaan
atau organisasi mengalami bahwa karyawan yang dimiliki memiliki etika kerja
yang buruk maka hal ini akan mempengaruhi system kinerja perusahaan atau

organisasi tersebut.
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2.1.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Etika Kerja

Menurut (Sukhidin, 2017 ) menjelaskan bahwa etika kerja dipengaruhi

oleh beberapa faktor yaitu :

1)

2)

3)

4)

Agama

Pada dasarnya agama merupakan system nilai. System nilai ini
tentunya akan mempengaruhi atau menentukan pola hidup para
penganutnya. Cara berpikir, bersikap dan bertindak seseorang
pastilah diwarnai oleh ajaran agama yang dianutnya jika ia sungguh-
sungguh dalam kehidupan beragama.

Budaya

Masyarakat yang memiliki system nilai budaya maju akan memiliki
etos kerja yang tinggi dan sebaliknya, masyarakat yang memiliki
system nilai budaya yang rendah akan memilki etos kerja yang
rendah, bahkan bisa sama sekali tidak memiliki etika kerja.

Sosial Politik

Tinggi rendahnya etos kerja suatu masyarakat dipengaruhi oleh ada
atau tidaknya struktur politik yang mendorong masyarakat untuk
bekerja keras dan dapat menikmati hasil kerja keras mereka dengan
penuh.

Pendidikan

Etos kerja tidak dapat dipisahkan dengan kualitas sumber daya
manusia. Peningkatan sumber daya manusia akan membuat

seseorang mempunyai etos kerja yang tinggi.
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5) Struktur Ekonomi
Tinggi rendahnya etos kerja suatu masyarakat dipengaruhi oleh ada
atau tidaknya struktur ekonomi, yang mampu memberikan insentif
bagi anggota masyarakat.

Sedangkan menurut (Winardi, 2007), menjelaskan terdapat beberapa
faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja karyawan dalam suatu perusahaan
yaitu :

1) Faktor kebijakan

2) Faktor imbalan

3) Faktor kultur

4) Faktor mental

Dari poin-poin diatas menunjukkan bahwa faktor-faktor etika kerja
sangatlah begitu penting dalam meningkatkan system kinerja karyawan dalam
suatu perusahaan atau organisasi. Bagi perusahaan atau organisasi hal ini sangat
begitu penting untuk diperhatikan agar perusahaan atau organisasi mampu untuk
mengetahui faktor-faktor mana saja yang lebih dominan dalam mengatasi masalah
etika kerja karyawan sehingga ketika hal tersebut mampu diatasi maka Kinerja
karyawan terhadap perusahaan atau organisasi dapat meningkat.
2.1.3.4 Indikator — indikator Etika Kerja

Menurut Asifudin yang dikutif (Jamil, 2007) menyebutkan bahwa
indicator- indicator etika kerja adalah sebagai berikut ini :

1) Bertanggung Jawab
Setiap pekerjaan membutuhkan tanggung jawab, perhatian dan

kepedulian. Tanggung jawab berarti memiliki semua kewajiban dan



2)

3)

4)

5)
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beban pekerjaan sesuai dengan batas-batas yang ada didalam
perusahaan.

Kerja yang Positif

Lingkungan kerja yang positif akan membangun hubungan kerja
yang kuat dengan rekan kerja, bawahan, pimpinan serta dengan
semua pemangku kepentingan yang lainnya didalam organisasi
tersebut. Setiap karyawan ditempat kerja harus mempersiapkan
sebuah kebiasaan kerja yang focus pada hal-hal penting untuk
terciptanya etika dalam bekerja yang positif.

Disiplin Kerja

Sikap disiplin sudah ditanamkan dalam diri kita semua bahkan
semenjak kita lahir didunia. Sikap yang disiplin dalam bekerja, selain
akan membuat pekerjaan lebih terorganisir, juga membawa nilai-nilai
etika yang baik dilingkungan organisasi saat bekerja.

Tekun

Seseorang yang memilki etika kerja selalu berperilaku kerja yang
penuh semangat, totalitas, mendorong dirinya untuk bertindak dan
meraih kinerja yang optimal, serta memiliki keyakinan yang kuat
untuk melakukan pekerjaannya dengan ikhlas dan tulus. Ketika etika
kerja dijalankan dengan sepenuh hati, maka pelanggaran hukum
ditempat kerja menjadi nol.

Pendidikan

Etika kerja tidak dapat dipisahkan dengan kualitas sumber daya
manusia. Peningkatan sumber daya manusia akan membuat

seseorang mempunyai etika kerja keras.
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Sedangkan menurut (Siregar, 2000) menyebutkan bahwa indicator dari
etika kerja adalah :

1) Kesadaran

2) Semangat

3) Inisiatif

4) Kemauan

5) Disiplin kerja

6) Produktif

7) Peningkatan dan

8) wawasan

Jadi dengan mengetahui indicator dari etika kerja tersebut maka
perusahaan atau organisasi akan semakin muda untuk mengatasi masalah-masalah
etika kerja karyawan yang berdampak pada hasil kinerja karyawan. Etika kerja
yang baik maka akan menggambarkan suatu keadaan lingkungan kerja yang baik
dan sebaliknya etika kerja yang kurang baik maka hal ini menunjukkan bahwa
adanya suatu masalah terutama dalam lingkungan kerja, sedangkan dampak dari

lingkungan luar tidak akan sefatal hasil dari lingkungan dalam perusahaan.

2.1.4 Budaya Organisasi
2.1.4.1 Pengertian Budaya Organisasi
Budaya organisasi merupakan suatu gambaran yang mengarah kepada
suatu aturan-aturan yang berlaku didalam suatu organisasi, dimana aturan tersebut
untuk dipatuhi atau dilaksanakan oleh semua orang yang terlibat didalam suatu
organisasi tersebut. Jadi budaya adalah suatu istilah deskriptif yaitu budaya

organisasi yang telah dibuat tersebut merupakan suatu persepsi bersama yang
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dianut oleh semua anggota didalam organisasi. Budaya organisasi diterapkan
tujuannnya adalah agar menciptakan pencapaian yang efektif dan maksimal
didalam organisasi tersebut.

Budaya Organisasi adalah suatu pola dari asumsi dasar yang diciptakan,
ditemukan, dikembangkan oleh kelompok tertentu saat belajar menghadapi
masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang telah berjalan cukup baik
untuk dianggap valid dan oleh karena itu, untuk diajarkan pada anggota baru
sebagai cara yang benar untuk berpersepsi, berfikir dan berperasaan sehubungan
dengan masalah yang dihadapinya. (Jhon, 2006)

Budaya Organisasi adalah pola tingkah laku yang dikembangkan oleh
suatu oeganisasi yang dipelajarinya ketika mengalami masalah adaptasi eksternal
dan integrasi internal, yang telah terbukti cukup baik untuk disahkan dan
diajarkan kepada anggota baru sebagai cara untuk menyadari, berpikir dan
merasa. (David, 2004)

Budaya Organisasi adalah system nilai (apa yang penting ) dan
kepercayaan (bagaimana hal-hal bekerja) yang dianut bersama yang berinteraksi
dengan orang-orang suatu perusahaan, struktur organisasi dan system pengawasan
untuk menghasikan norma-norma prilaku (cara kita mengerjakan hal-hal disini).
(James, 2002)

Budaya Organisasi adalah serangkaian nilai, kenyakinan, prilaku,
kebiasaan dan sikap yang membantu seorang anggota organisasi dalam
memahami prinsip-prinsip yang dianut oleh organisasi tersebut melakukan segala
sesuatu, dan apa yang dianggap penting. (Griffin, 2002)

Dari beberapa pengertian diatas, dapat ditarik suatu kesimpulkan bahwa

Budaya Organisasi adalah suatu aturan yang diciptakan atau dibuat oleh pimpinan,
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dengan tujuan agar para karyawan atau kelompok yang bekerja didalam organisasi
tersebut dapat bekerja dengan baik sesuai dengan apa yang diharapkan oleh
organisasi tersebut. Dengan adanya aturan dalam budaya organisasi maka para
pekerja atau karyawan dapat mengeatahui apa-apa saja aturan yang harus dipatuhi
dan dihindari.

Ketika budaya organisasi berjalan dengan baik maka hal ini akan sangat
mempengaruhi Kinerja para karyawan kearah yang positif, sehingga dengan
kinerja yang meningkat maka hal ini akan diikuti pula dengan meningkatnya
pencapaian hasil dalam organisasi tersebut. Namun jika budaya organisasi tidak
berjalan dengan baik maka hal ini menunjukkan ada suatu masalah dalam sistem
kinerja karyawan, sehingga masalah tersebut harus secepat mungkin untuk diatasi
karena akan mempengaruhi hasil pencapaian dari organisasi tersebut.
2.1.4.2 Tujuan dan Manfaat Budaya Organisasi

Budaya Organisasi dalam penerapannya didalam suatu organisasi, tentu
ada beberapa tujuan dan manfaat yang diperoleh dari penerapan budaya organisasi
tersebut, baik itu untuk meningkatkan kinerja maupun pencapaian yang diingin
oleh organisasi tersebut.

1) Tujuan Budaya Organisasi
Menurut (Siagian, 2009) menyebutkan bahwa ada beberapa tujuan dari
budaya organisasi yaitu :
a) Menentukan batas-batas dalam organisasi.
b) Menumbuhkan rasa memiliki kepada para anggotanya.
c) Para anggota bersedia membuat komitmen yang besar demi
keberhasilan organisasi mencapai tujuannya.

d) Memelihara stabilitasi social dalam organisasi.
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e) Sebagai alat pengendalian perilaku para bawahannya.
2) Manfaat Budaya Organisasi
Menurut (Sopiah, 2014) menyatakan bahwa manfaat yang diperoleh dari
budaya organisasi adalah untuk :
a) Membantu menciptakan rasa memiliki jati diri dari pekerja.
b) Dapat dipakai untuk mengembangkan ikatan pribadi dengan
perusahaan.
¢) Membantu stabilitasi perusahaan sebagai suatu sistem social.
d) Menyajikan pedoman sebagai hasil dari norma-norma prilaku yang
sudah terbentuk.

Dengan mengetahuan hal tersebut maka bagi perusahaan atau organisasi
harus terus bekerja keras agar tujuan dan manfaat dari penjelasan yang telah
dijelaskan tersebut dapat diciptakan atau diwujudkan oleh perusahaan dengan
bekerja sama dengan para karyawannya.
2.1.4.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Budaya Organisasi

Menurut (Robert & Kinicki, 2003) ada beberapa factor yang
mempengaruhi budaya organisasi dalam sebuah perusahaan. Adapun factor-faktor
tersebut adalah sebagai berikut :

1) Nilai.

2) Kepercayaan.

3) Perilaku yang dikehendaki.

4) Keadaan yang amat penting.

5) Pedoman menyeleksi atau mengevaluasi kejadiaan.

6) Perilaku.
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Sedangkan menurut (Rivai, 2005) factor-faktor yang mempengaruhi
budaya organisasi dalam upaya untuk meningkatkan produktifitas kerja karyawan
ada dipengaruhi oleh 3 hal, yaitu :

1) Pola-pola yang dipandu oleh norma.
2) Nilai-nilai.
3) Kepercayaan yang ada dalam diri individu.

Bagi perusahaan atau organisasi sangat begitu penting untuk
memperhatikan faktor-faktor mana saja yang menjadi titik dominan pada budaya
organisasi yang dibuat oleh perusahaan atau organisasi, sehingga dengan
terciptanya budaya organisasi yang baik maka hal ini akan semakin baik juga pada
tingkat pencapaian perusahaan, dan sebaliknya jika hal tersebut terjadi pada
perusahaan atau organisasi.
2.1.4.4 Indikator Budaya Organisasi

Menurut (Robbins, 2015) menyatakan riset paling baru mengemukakan
ada tujuh karakteristik primer yang sama-sama menangkap hakikat dari suatu
budaya organisasi yaitu :

1.) Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana karyawan didorong untuk

inovatif dan mengambil resiko.

2.) Perhatian, sejauh mana karyawan diharapkan memperlihatkan prestasi,
analisis dan perhatian kepada rincian.

3.) Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada
hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mencapai hasil.

4.) Orientasi orang, sejauh mana manajemen memperhitungkan efek hasil-

hasil pada orang-orang didalam organisasi tersebut.
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5.) Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-

tim bukannya individu-individu.

6.) Keagresifan, sejauh mana orang-orang itu agresif dan bukannya santai-

santai.

7.) Kemantapan, sejauh mana Kkegiatan organisasi menekankan

dipertahankannya status quo dari pada pertumbuhan.

Sedangkan menurut (Husein, 2008) mengemukakan pendapatnya yang
dapat dipakai sebagai acuan esensial dalam memahami serta mengukur
keberadaan budaya organisasi yaitu :

1) Keleluasaan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan.

2) Toleransi organisasi terhadap pekerjaan yang beresiko.

3) Kejelasan tentang saran dan harapan atas prestasi yang ingin dicapai

organisasi.

4) Upaya organisasi demi terciptanya koordinasi yang baik antar unit

organisasi.

5) Dukungan atasan termasuk dalam hal komunikasi

6) Komitmen karyawan secara keseluruhan terhadap organisasi.

7) Toleransi terhadap konflik, sejauh mana pegawai didorong untuk

mengemukakan konflik dan pendapat secara terbuka.

8) Pola komunikasi, sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hirarki

kewenangan yang formal. kadang-kadang hirarki kewenangan dapat
menghalangi terjadinya pola komunikasi antara atasan dan bawahan

atau antara bawahan itu sendiri.
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2.1.5 Beban Kerja
2.1.5.1 Pengertian Beban Kerja

Beban kerja merupakan suatu tuntutan kerja dan target kerja yang harus
diselesaikan yang menyebabkan ketegangan dalam diri seorang pekerja sehingga
hal ini akan menjadikan Kkinerja para karyawan berjalan secara tidak maksimal.
Permendagri No. 12/2008 menyatakan bahwa beban kerja adalah besaran
pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan
hasil kali antara volume kerja dan norma waktu.

Beban kerja adalah volume dari hasil kerja atau catatan tentang hasil
pekerjaan yang dapat menunjukan volume yang dihasilkan oleh sejumlah pegawai
dalam suatu bagian tertentu”. Jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh
sekelompok atau seseorang dalam waktu tertentu atau beban kerja dapat dilihat
pada sudut pandang objektif dan subyektif (Moekijat, 2010).

Beban kerja adalah suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan
pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi. Mengingat kerja manusia
bersifat mental dan fisik, maka masing-masing mempunyai tingkat pembebanan
yang berbeda-beda. Tingkat pembedaan yang terlalu tinggi memungkinkan
pemakaian energy yang berlebihan dan akan menyebabkan terjadinya overstress
pada karyawan tersebut. (Astianto & Suprihhadi, 2014)

Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas, maka dapat ditarik suatu
kesimpulan bahwa beban kerja adalah sekumpulan tugas atau kegiatan yang harus
dikerjakan dengan aturan waktu yang telah diberikan, dimana tugas atau kegiatan

tersebut harus terselesai tepat pada waktunya.
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2.1.5.2 Tujuan dan Manfaat Beban Kerja

Beban Kerja dalam penerapannya didalam suatu organisasi, tentu ada
beberapa tujuan dan manfaat yang diperoleh dari penerapan beban kerja tersebut,
baik itu untuk meningkatkan Kkinerja maupun pencapaian yang diingin oleh
organisasi tersebut.

Menurut (Muskamal, 2010) menyatakan bahwa ada beberapa tujuan dan
manfaat yang diperoleh dari penetapan beban kerja seperti :

a) Penataan/ penyempurnaan struktur organisasi.

b) Penilaian prestasi kerja jabatan dan prestasi kerja unit.

c) Bahan penyempurnaan sistem dan prosedur kerja.

d) Sarana peningkatan kinerja kelembagaan.

e) Penyusunan standar beban kerja jabatan/ kelembagaan, penyusunan
daftar sususnan pegawai atau bahan penetapan eselonisasi jabatan
structural.

f) Penyusunan rencana kebutuhan pegawai secara riil sesuai dengan
beban kerja organisasi

g) Program mutasi pegawai dari unit yang berlebihan ke unit yang
kekurangan.

h) Program promosi pegawai.

i) Reward and punishment terhadap unit atau penjabat.

j) Bahan penyempurnaan program diklat.

k) Bahan penetapan kebijakan bagi pimpinan dalam rangka peningkatan

pendayagunaan sumber daya manusia.
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2.1.5.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Beban Kerja

Menurut (Gibson et al., 2007) factor-faktor yang mempengaruhi beban
kerja, didalam suatu organisasi atau perusahaan yaitu dipengaruhi oleh 8 (delapan)
faktor yaitu :

1) Time Pressure (tekanan waktu).

2) Jadwal kerja atau jam Kerja.

3) Role ambiguity dan role conflict.

4) Kebisingan.

5) Informatian overload.

6) Temperature extremes atau heat overload.

7) Repetitive action.

8) Tanggung jawab.

Sedangkan menurut (Soleman, 2011) menyatakan bahwa beban kerja
dipengaruhi oleh berbagai faktor yang sangat kompleks, baik faktor internal
maupun faktor eksternal yaitu :

1) Faktor eksternal

yaitu sebuah faktor yang dipengaruhi oleh beban kerja yang berasal dari

luar tubuh pekerja yaitu seperti :

a) Tugas (task) meliputi tugas bersifat fisik seperti, stasiun kerja, tata
ruang tempat kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, beban
yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi,
tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan, tingkat
kerja dan kesulitan kerja.

b) Organisasi Kkerja, organisasi kerja meliputi lamanya waktu Kerja,

waktu istirahat, shift kerja, sistem kerja dan sebagainya.
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¢) Lingkuangan kerja, lingkungan kerja ini dapat memberikan beban
tambahan yang meliputi, lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja
kimiawi, lingkungan kerja biologis dan lingkuangan kerja psikologis.
2) Faktor internal
Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari
reaksi beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai stressor, meliputi faktor
somatic (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan dan
sebagainya), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan,
kepuasan dan sebagainya).
2.1.5.4 Indikator Beban Kerja
Menurut (Putra & Achmad, 2012) indicator beban kerja meliputi :
1) Target yang harus dicapai
Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan
untuk menyelesaikan pekerjaannya dan mengenai hasil kerja yang
harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.
2) Kondisi pekerjaan
Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu
mengenai kondisi pekerjaannya, serta mengatasi kejadian yang tak
terduga seperti harus bekerja diluar jam kerja untuk mendatangi
nasabah dan menyelesaikan pekerjaan lainnya.
3) Standar pekerjaan
Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya
perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan

dalam jangka waktu tertentu.
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Sedangkan menurut (Munandar, 2012) mengemukakan bahwa ada
beberapa indicator yang terdapat dilihat dari beban kerja yaitu :
1) Beban waktu (time load)
menunjukan jumlah waktu yang tersedia dalam perencanaan,
pelaksanaan dan monitoring tugas atau kerja.
2) Beban usaha mental (mental effort load)
yaitu menunjukkan banyaknya usaha mental dalam melaksanakan suatu
pekerjaan.
3) Beban tekanan psikologis (psychological stress load)
yaitu yang menunjukan tingkat resiko pekerjaa, kebingungan dan
frustasi.
2.2 Karangka Konseptual
Kerangka konseptual merupakan model konseptual tentang bagaimana
teori yang digunakan bergubungan dengan berbagai faktor yang telah penulis
identifikasi sebagai masalah penting. Didalam kerangka konseptual juga memiliki
peran untuk menghubungkan dan menjelaskan secara panjang lebar tentang suatu
topic yang akan dibahas. Dalam penelitian ini yang menjadi variable dependen
adalah kinerja, sedangka untuk variable independennya adalah etika kerja, budaya
organisasi dan beban kerja dengan menggunakan variable intervening yaitu
kepuasan kerja.
2.2.1 Pengaruh Etika Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Didalam suatu perusahaan atau organisasi etika kerja merupakan salah satu
faktor untuk mengetahui adanya suatu kepuasan kerja pada masing-masing
karyawan. Etika kerja adalah perilaku positif yang mempelajari mengenai norma-

norma atau suatu aturan yang harus dilakukan dan dipatuhi oleh suatu kelompok
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maupun bagian yang terlibat didalam perusahaan ataupun suatu organisasi.
Menurut (Rudito, 2007) “Etika kerja merupakan sebagai kenyakinan yang
berfungsi sebagai panduan tingkah laku bagi sesorang, sekelompok, atau institusi.
Dan lebih lanjut ia mengemukakan bahwa etika kerja sebagai semangat kerja yang
didasari oleh nilai-nilai atau norma-norma tertentu.

Hubungan antara etika kerja dengan kepuasan kerja telah banyak
ditemukan dalam penelitian-penelitian empiris yang telah dilakukan (Yousef,
2001). Temuan empiris tersebut menyebutkan bahwa etika kerja berhubungan
positif dengan kepuasan kerja. Dan hal ini juga didukung oleh penelitian yaitu
(Jufrizen, 2017), (Nashash, et al., 2018), (Maksum, et al., 2006), (Bhastary, 2020),
(Azizah & Ma’rifa, 2016) dan (Hayati & Caniago, 2012) yang menunjukkan
bahwa etika kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan dari beberapa penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa
apabila etika kerja karyawan menurun maka dalam hal tersebut, ada suatu masalah
yang dapat berkaitan terhadap menurunnya kepuasan kerja para karyawan. Jika
hal ini tidak segera diatasi maka akan berdampak buruk pada pencapaian
perusahaan. Dan sebaliknya jika etika kerja karyawan berjalan dengan baik maka
dalam hal tersebut dipengaruhi salah satunya yaitu kepuasan kerja karyawan yang
dirasah cukup untuk para karyawan, sehingga system kerja perusahaan dapat
berjalan dengan baik.

2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi merupakan suatu aturan yang sengaja diciptakan untuk
ditaati atau dilaksanakan oleh masing-masing karyawan maupun seluruh pekerja
yang terlibat didalam suatu ruang lingkung organisasi maupun itu perusahaan.

Budaya organisasi juga merupakan suatu pengukuran untuk melihat tingkat
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kepuasan kerja karyawan dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaaan
yang dilakukan. Menurut Griffin (2002, hal. 162) “Budaya Organisasi adalah
serangkaian nilai, kenyakinan, prilaku, kebiasaan dan sikap yang membantu
seorang anggota organisasi dalam memahami prinsip-prinsip yang dianut oleh
organisasi tersebut melakukan segala sesuatu, dan apa yang dianggap penting.

Budaya organisasi yang kuat diperlukan untuk meningkatkan kepuasan
kerja yang tinggi didalam suatu organisasi atau perusahaan. Hal ini sejalan dengan
hasil penelitian (Brahmasari & Suprayetno, 2016), (Sasuwe et al., 2018), (Amilia
& Nugrohoseno, 2013), (Koesmono, 2005), (Satyawati & Suartana, 2014)
(Algadri et al., 2020) dan (Tumbelaka et al., 2016). yang mengemukakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Ketika budaya organisasi berjalan dengan baik maka hal ini akan sangat
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja para karyawan kearah yang positif,
sehingga system dan hasil kerja para karyawan terhadap perusahaan atau
organisasi berjalan dengan baik.

2.2.3 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Disuatu perusahaan ataupun organisasi beban kerja sering menjadi suatu
masalah bagi para karyawan, karena beban kerja dianggap merupakan suatu
keterpaksaaan yang harus benar-benar untuk dikerjakan dalam waktu yang telah
ditentukan tanpa ada bersifat tawar-menawar untuk penyelesaian pekerjaan
tersebut. Menurut (Moekijat, 2010) “ Beban kerja adalah volume dari hasil kerja
atau catatan tentang hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan volume yang
dihasilkan oleh sejumlah pegawai dalam suatu bagian tertentu.

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Tambengi, 2016), (Melati &

Bagus, 2015), (Wijayah, 2018), (Chuzaeni & Faisal, 2017), (Tentama et al., 2019)
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dan (Sudarsih & Supriyadi, 2019). Menyimpulkan bahwa beban kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja atau dengan kata lain beban Kkerja
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Semakin berat beban kerja
yang dirasakan oleh karyawan maka hal ini menunjukkan bahwa akan semakin
berat juga untuk menciptakan tingkat kepuasan kerja karyawan dan jika hal ini
terus berlanjut maka akan berdampak buruk pada hasil pencapaian perusahaan
atau organisasi.
2.2.4 Pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Etika kerja didalam suatu perusahaan atau organisasi memiliki peran yang
sangat penting untuk diterapkan, hal ini dilakukan agar para karyawan memiliki
etika yang sama didalam ruang lingkup kerja, sehingga dengan memiliki etika
yang selaras dan dapat diterapkan oleh masing-masing karyawan maka hal
tersebut akan mempengaruhi Kkinerja karyawan. Etika kerja yang baik, maka
didalam suatu organisasi hal ini akan sangat membantu dalam meningkatkan hasil
kinerja karyawan, karena hal tersebut dapat terjadi karena gambaran etika kerja
yang baik maka akan menghasilkan sikaf saling menghargai terutama antar
sesama pekerja maupun orang-orang yang terlibat didalam suatu perusahaan atau
organisasi tersebut. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Andiningrum et al., 2019), (Nurmila, 2018), (Aryana, 2017), (Usoh et al., 2020),
(Salahudin, 2016), (Karauwan et al., 2015), (Tambuwun et al., 2018). yang
menyimpulkan bahwa etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan atau
dengan kata lain etika kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kkinerja

karyawan.
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Semakin tinggi tingkat etika kerja karyawan maka hal ini akan diikuti oleh
semakin tinggi tingkat Kinerja karyawan, etika kerja yang baik akan membuat rasa
nyaman para karyawan didalam suatu lingkungan kerja.

2.2.5 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi dengan kinerja karyawan tentu memiliki hubungan
yang begitu sangat penting. Kinerja karyawan akan menjadi semakin buruk jika
tidak adanya suatu budaya organisasi yang benar-benar untuk diterapkan dan
dipatuhi oleh masing-masing karyawan. Jadi budaya organisasi dengan Kinerja
karyawan merupakan satu ke satuan yang tidak dapat dipisahkan. Budaya
organisasi yang baik maka hal ini akan menghasilkan suatu hasil kinerja yang baik
juga untuk para karyawan maupun untuk kemajuan dari suatu perusahaan atau
organisasi tersebut. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian (Arianty, 2014),
(Kurnianto, 2016), (Jatiningrum et al., 2016), (Cahyana, 2018), (Maina, 2016),
(Ardiansyah, 2020), (Usoh et al., 2020) Yang menyimpulkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan atau dengan kata lain budaya
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Jadi jika budaya organisasi tidak dapat diaplikasikan dengan baik maka hal
ini akan berdampak sangat buruk terhadap kinerja karyawan karena tidak adanya
suatu aturan yang bersifat mengikat untuk masing-masing karyawan, dan hal ini
juga akan berdampak pada pencapaian hasil perusahaan atau organisasi. Dan hal
ini juga didukung oleh penelitian (Robbins, 2015) ia mengemukakan bahwa
pentingnya budaya organisasi dalam hubungannya dengan kinerja dikuatkan
dengan pernyataan bahwa karyawan diperusahaan yang budayanya kuat lebih

komitmen pada perusahaan mereka dari pada karyawan diperusahaan yang
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budayanya lemah. Dan hal inilah yang membuktikan bahwa budaya organisasi
kuat berkaitan dengan kinerja karyawan.
2.2.6 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja yang terlalu berat dalam
suatu organisasi ataupun perusahaan hal ini sering menjadi masalah terhadap
kinerja karyawan. Karena dengan beban kerja yang terlalu berat dan
pengerjaaannya harus secapatnya, maka hal ini dapat membuat hampir rata-rata
hasil kinerja para karyawan tidak dapat berjalan secara maksimal. Perusahaan atau
organisasi selalu menuntut untuk para karyawan dalam melakukan pekerjaan
harus maksimal, namun jika perusahaan tidak segera memperhatikan apa yang
dikeluhkan oleh para karyawannya maka hal inilah yang disebut sebagai beban
kerja yang dapat dirasakan oleh karyawan.

Dari hasil penelitian (Rolos et al., 2018), (Zulkifli, 2016), (Linda et al.,
2014), (Tjibrata et al., 2017), (Sitepu, 2013) dan (Satyawati & Suartana, 2014).
Menyimpulkan bahwa ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan atau
dengan kata lain beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Beban kerja yang tinggi akan menyebabkan kurangnya kinerja”. Itu artinya
semakin tinggi beban kerja yang diterima seorang karyawan akan mempengaruhi
kinerja dari karyawan tersebut”.
2.2.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Didalam suatu perusahaan atau organisasi kepuasan kerja karyawan
tentunya dikaitkan dengan hasil dari pekerjaan atau kinerja karyawan. Ketika
karyawan merasah sangat puas dengan pekerjaannya maka hal ini akan

berdampak pada pencapaian dari hasil kinerja karyawan tersebut yaitu mengarah
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pada hal yang positif baik untuk diri karyawan tersebut maupun perusahaan
ataupun organisasi. Menurut (Rahman & Solikhah, 2016), kepuasan kerja adalah
keadaan emosional seseorang terhadap pekerjaannya dan sikap yang yang timbul
berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa
kepuasan kerja yang baik akan semakin meningkatkan kinerja karyawan

Berdasarkan hasil penelitian (Jufrizen, 2016), (Dapta, 2015), (Artadi,
2015), (Sulistyowati et al., 2017), (Devi, 2009), (Handayaningrum et al., 2016).
Menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
atau dengan kata lain kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
karyawan.
2.2.8 Pengaruh etika kerja, budaya organisasi dan beban kerja terhadap

Kinerja Karyawan melalui kepuasan kerja.

Berdasarkan penjelasan diatas, dengan menyesuaikan pada penelitian-
penelitian sebelumnya maka dapat digambarkan hubungan antara etika kerja,
buadaya organisasi dan beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan

kerja sebagai berikut :

3.2%

KEPUASAN 0
KERIA

3.3%

KINERJA

5.3 %

Sumber : Diolah oleh peneliti

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual
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2.3 Hipotesis
Hipotesis mengandung pernyataan mengenai relasi antara dua variabel

atau lebih sesuai dengan teori. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang

telah dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1. Etika Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

2. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

3. Beban Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

4. Etika Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

5. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

6. Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

7. Kepuasan Kerja Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

8. Etika Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

9. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

10. Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.
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METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel
dari satu populasi saja. Penelitian ini juga menggunakan pendekatan penelitian
eksplanator yang bertujuan untuk dimana penelitian ini menjelaskan hubungan
sebab akibat antara variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Dalam penelitian
ini juga masuk dalam kategori penelitian kausal dengan menggunkan pendekatan
kuantitatif. Menurut (Juliandi et al., 2014) penelitian kausal adalah penelitian yang
ingin melihat apakah suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas
berpengaruh terhadap variabel yang lain yang menjadi variabel terikat. Dan
Menurut (Juliandi et al., 2014) penelitian kuantitatif adalah penelitian yang
permasalahannya tidak ditentukan diawal, tetapi permasalahan ditemukan setelah
peneliti terjun ke lapangan dan apabila peneliti memperoleh permasalahan baru
maka permasalahan tersebut yang akan diteliti kembali sampai semua
permasalahan telah terjawab.
3.2 Defenisi Operasional

Definisi operasional bertujuan untuk mendeteksi sejauh mana variabel
pada satu atau lebih faktor lain dan juga untuk mempermudah dalam membahas
penilaian yang akan dilakukan. Berdasarkan pada permasalahan dan hipotesis
yang akan diuji, parameter yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut :
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No. Variabel Definisi Indikator
1. Kinerja karyawan adalah hasil | 1. Kualitas kerja
kerja secara kualitas dan kuantitas | 2. Kuantitas kerja
Kinerja yang dicapai oleh seseorang | 3. Keandalan
Karyawan | karyawan dalam melaksanakan Sikap
Y) tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.
(Mangkunegara, 2016) (Mangkunegara, 2016)
2. Etika kerja adalah sikap yang | 1. Kesadaran
muncul atas kehendak dan | 2. Semangat
Etika Kerja | kesadaran sendiri yang didasari | 3. Inisiatif
(X1) oleh system orientasi nilai budaya | 4. Kemauan
terhadap kerja. 5. Disiplin kerja
(Sukardewi et al., 2013). 6. Produktif
7. Peningkatan
8. Wawasan
(Siregar, 2000)
3. Budaya organisasi adalah | 1. Inovasi &
serangkaian nilai, kenyakinan, | Pengambilan resiko
Budaya perilaku, kebiasaan dan sikap | 2. Perhatian
Organisasi | yang mebuat sorang anggota | 3. Orientasi Hasil
(X2) organisasi memahami  prinsip- | 4. Orientasi Orang
prinsip yang dianut. 5. Orientasi Tim
(Griffin, 2002) 6. Keagresifan
7. Kemantapan
(Robbins, 2015)
4. Beban kerja adalah volume dari | 1. Beban Waktu (time
hasil kerja atau catatan tentang | load)
Beban Kerja | hasil pekerjaan yang dapat | 2. Beban Usaha Mental
(X3) menujukkan volume yang | (mental effort load)
dihasilkan oleh sejumlah pegawai | 3. Beban Tekanan
dalam suatu bagian tertentu. | Psikologis
(Moekijat, 2010). (psychological strees
load)
(Munandar, 2012)
5. Kepuasan kerja adalah sikap 1. Pekerjaan itu sendiri
emosional yang menyenangkan 2. Gaji
Kepuasan | dan mencintai pekerjaannya. 3. Promosi
Kerja (Z2) (Hasibuan, 2014) 4. Supervisi

5. Beban Kerja
6. Kondisi kerja
(Luthans, 2000)
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3.2.1 Veriabel Dependen (Variable Terikat Y)

Variabel dependen sering disebut sebagai variable terikat. Variabel terikat
merupakan variable yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya
variable bebas. Menurut (Muhyarsyah, 2014) “Variabel Dependen merupakan
jenis variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel independen. Variabel
ini secara matematis disimbolkan dengan huruf (Y), bagi kebanyakan peneliti
dalam desain penelitiannya, variabel dependen umumnya digunakan hanya satu
variabel saja”.

Variabel terikat (Y) yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja,
yaitu pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah. Kinerja
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya didalam suatu instansi,
perusahaan maupun itu organisasi. Kinerja merupakan suatu hal yang sangat
penting dalam upaya perusahaan atau organiasi untuk mencapai tujuannya.
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2016).

3.2.2 Variabel Intervening (Variabel Penghubung Z)

Variabel intervening adalah variabel yang bersifat menjadi perantara
antara variabel terikat dengan variabel bebas. Menurut (Sugiyono, 2016) “variabel
intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara
variabel independen dengan dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan
tidak dapat diamati dan diukur. Jadi Variabel ini merupakan variabel

penyela/antara yang terletak diantara variabel independen dan dependen, sehingga
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variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya
variabel dependen”.

Variabel Intervening (Z) yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap
suatu pekerjaannya, situasi kerja dan hubungan dengan rekan kerja. “ Kepuasan
Kerja adalah sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya dan merupakan
pernyataan emosional positif yang dinyatakan dari hasil penilaian pekerjaan atau
pengamalan kerja seseorang (Robbins, 2015).

3.2.3 Variabel Independen (Variabel Bebas)

Variabel Independen sering disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas
merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau
timbulnya variabel terikat. Menurut (Muhyarsyah, 2014) “Variabel Independen
merupakan jenis variabel yang dipandang sebagai penyebab munculnya variabel
dependen yang diduga sebagai akibatnya”. Adapun Variabel Independen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

3.2.3.1 Etika Kerja

Variabel bebas (X;) yang digunakan dalam penelitian ini adalah Etika
Kerja. “Etika Kerja merupakan sebagai kenyakinan yang berfungsi sebagai
panduan tingkah laku bagi sesorang, kelompok atau institusi. Dan lebih lanjut
etika kerja sebagai semangat kerja yang didasari oleh nilai-nilai atau norma-norma

tertentu. (Rudito et al., 2007)
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3.2.3.2 Budaya Organisasi

Variabel bebas (X;) yang digunakan dalam penelitian ini adalah budaya
organisasi. Budaya organisasi merupakan suatu gambaran yang mengarah kepada
suatu aturan-aturan yang berlaku didalam suatu organisasi. “Budaya organisasi
adalah system nilai (apa yang penting) dan kepercayaan (bagaimana hal-hal
bekerja) yang dinaut bersama yang berinteraksi dengan orang-orang suatu
perusahaan, struktur organisasi dan system pengawasan untuk menghasilkan
norma-norma prilaku (cara kita mengerjakan hal-hal disini ). James (2002, hal.
955).
3.2.3.3 Beban Kerja

Variabel bebas (X3) yang digunakan dalam penelitian ini adalah beban
kerja. Beban kerja merupakan suatu tuntutan kerja dan target yang harus
diselesaikan oleh para pekerja didalam suatu organisasi. “ Beban kerja adalah
sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit
organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu (Sunarso, 2010).

Sumber : (Munandar, 2012)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Dalam penelitian ini, untuk mendapatkan hasil dari penelitian mengenai
pengaruh etika kerja, budaya organisasi dan beban kerja terhadap kinerja dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Maka penulis mengadakan penelitian

pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.
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3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitiannya direncanakan dari bulan Januari 2021 sampai bulan
April 2021, sehingga dalam penelitian ini diperoleh suatu rincian data yang dapat
memberikan informasi mengenai kegiatan apa-apa saja yang dilakukan dalam
penelitian ini, sehingga waktu dalam penelitian dapat berjalan atau terlaksanakan
sesuai dengan apa yang diharapkan oleh peneliti. Berikut ini akan dijelaskan

mengenai rincian yang dilakukan dalam proses penelitian penulis yaitu sebagai

berikut :
Tabel 3.2
Waktu Penelitian
Waktu Penelitian
No | Kegiatan Penelitian Feb Maret | Agustus | Sptember
2021 2021 2021 2021
12(3/4/1/2/3/41/2/3/4/12|3|4
Persiapan
a. Observasi

1 | a. Identifikasi masalah

b. Pengajuan Judul

c. Pengusunan Proposal

Pelaksanaan

a. Bimbingan Proposal

2 Tesis

b. Seminar Proposal
Tesis

c. Revisi Proposal Tesis

Penyusunan Laporan
a. Pengebaran Angket
3 | b. Pengumpulan Data
c. Penyusunan Tesis
d. Seminar Hasil

e. Sidang Tesis
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3.4. Populasi dan Sampel Penelitiani
3.4.1 Populasi Penelitian

Menurut (Muhyarsyah, 2014) “Populasi merupakan wilayah generalisasi
yang terdiri atas sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu yang mempunyai
karakteristik tertentu. Populasi juga merupakan keseluruhan keseluruhan
kumpulan elemen-elemen berkaitan dengan apa yang peneliti harapkan dalam
mengambil beberapa kesimpulan.

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
yang bekerja pada bidang administrasi PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Dolok Sinumbah yang berjumlah 85 orang yang tercatat pada bulan Januari 2021.

Tabel 3.3
Rincian Data Tenaga Karyawan Administrasi
PT. Perkebunan Nusantara 1V (Persero) Dolok Sinumbah

NO NAMA BAGIAN Jumlah Karyawan

1 | Bagian Adm. Tata Usaha 23
2 | Bagian Adm. Kantor Tanam 11
3 | Bagian Adm. SDM Umum 17
4 | Bagian Adm. Kantor Pengolahan 11
5 | Bagian Adm. Sentral Gudang 14
6 | Bagian Adm. Kantor Teknik 9

Jumlah 85

Sumber: PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah (2021)

3.4.2 Sampel Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan metode sensus
atau sampel jenuh. Menurut (Arda, 2017) Sampling jenuh adalah teknik

penentuan sample bila semua anggota populasi digunakan sebagai sample. Jadi
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sample dalam penelitian ini adalah semua karyawan yang bekerja pada bagian
administrasi PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Sebelum dilakukan pengumpulan data, dalam penelitian ini penulis
terlebih dahulu untuk menetukan cara pengumpulan data apa yang akan
digunakan. Dimana alat pengumpulan data yang digunakan harus sesuai dengan
kesahihannya (validitas) dan keandalan atau konsistensi (realibilitas). Adapun
pengumpulan adat yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu :

1. Interview (Wawancara)

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan masalah yang harus diteliti dan
juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih
mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil.” (Sugiyono, 2016). Dalam
melakukan observasi penulis mewawancara kepala bidang bagian operasional.

2. Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan pertanyaan atau pernyataan yang disusun peneliti
untuk mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel
yang diteliti, angket dapat digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup
banyak. Dimana dalam peneilitian ini penulis menggunkan lembar kuesioner yang
diberikan pada responden diukur dengna skala likert yang terdiri dari lima
pernyataan dengan rentang mulai dari Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Kurang
Setuju (KS), Tidak Setuju (TS), dan yang terakhir yaitu Sangat Tidak Setuju
(STS). Dalam penelitian setiap jabawan yang diberikan tentunya memiliki jumlah

skor atau bobot nilai yang berbeda-beda seperti berikut ini :
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Tabel 3.4
Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat setuju (SS) 5
Setuju (S)
Kurang setuju (KS)
Tidak setuju (TS)
Sangat tidak setuju (STS)
Sumber: (Juliandi et al., 2014)

Selanjutnya kuesioner atau angket yang disusun diuji kelayakannya

RINW>~

melalui pengujian validitas dan reliabilitas.
3.6 Teknik Pengujian Instrumen
3.6.1 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas digunakan dalam penelitian ini yaitu untuk
mengetahui tingkat seberapa besarnya suatu pengukur mengukur dengan stabil
dan konsisten terhadap situasi apapun (Ghozali, 2013). Suatu kuesioner dikatakan
reliable atau handal jika jawaban yang diperoleh mengenai responden terhadap
pertanyaan adalah reliable jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 dan sebaliknya
dikatakan tidak reliable jika Cronbach’s Alpha < 0,60. Adapun contoh rumus

Alpha yang digunakan adalah sebagai berikut :

[ o= [ [1- 2 ]

(Sugiyono, 2016)

Dengan keterangan:

I = Reliabilitas intrsumen

>Si = Jumlah varians skor tiap- tiap item
St = Jumlah varians butir

K = Jumlah item

Jika nilai reliabilitas mendekati 1, maka instrumen penelitian semakin
baik. Nilai reliabilitas instrumen menunjukkan tingkat reliabilitas instrumen

penelitian sudah memadai karena sudah mendekati 1 (0,50).
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3.7 Teknik Analisis Data
3.7.1 Analisis Data Kuantitatif

Teknis analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif yang merupakan data yang menggunakan bantuan statistic untuk
membantu penelitian dalam penghitungan angka-angka untuk menganalisis data
yang diperoleh dan kemudian diadakan suatu penarikan kesimpulan dari
pengujian yang dilakukan tersebut.

3.7.2 Analisis jalur (Path Analysis)

Menurut (Ghozali, 2013) analisis jalur adalah analisis yang digunakan
untuk menguji adanya suatu pengaruh variabel intervening yang digunakan
dengan metode analisis jalur (Path Analisis) yang merupakan perluasan dari
analisis regresi untuk menaksirkan hubungan kausalitas antara variabel (model
causal) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori.

3.7.3 Analisis Data Menggunakan Pertial Least Square (PLS)

Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif
menggunkan analisis statistic yakni Partial Least Square Structural Equestion
Model (PLSSEM) dimana teknik analisis ini bertujuan untuk melakukan analisis
jalur (path) dengan variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi
kedua dari analisis multivariate (Ghozali, 2013). Analisis persamaan struktural
(SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model
pengukuran, pengujian ini juga sekaligus untuk melakukan pengujian model
struktural. Model pengukuran ini digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas,
sedangkan model structural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis

dengan model prediksi).
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Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk
melakukan prediksi dimana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indicator-
indikatornya. Weight estimate dalam penelitian ini bertujuan untuk menciptakan
komponen skor variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model
structural yang menghubungkan antara variabel laten) dan outer model (model
pengukuran yaitu hubungan antar indicator dengan konstruknya) dispesifikasi.
Dimana hasilnya adalah residual variance dari variabel dependen (kedua variabel
laten dan indicator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan
banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate ( indicator
dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model
yang sama). Adapun pengujian model structural dalam PLS yang digunakan
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan Software Smart PLS
ver. 3 for Windows.

Dalam teknik analisis ini ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis
SEM-PLS vyaitu analisis model pengukuran (outer model), yakni (1) realibilitas
dan validitas konstruk (construct reliability and validity) : dan (2) validitas
diskriminan (discriminant validity) serta analisis model structural (inner model),
yakni (1) koefisien determinasi (R-square); (2) F-square dan (3) pengujian
hipotesis yakni (a) pengaruh langsung (direct effect); (b) pengaruh tidak langsung
(indirect effect) dan (c) total effectt (Juliandi, 2018). Dalam metode (Partial Least

Square) PLS teknik analisis yang dilakukan adalah sebagai betikut :
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3.7.4 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan
bahwa measurement yang digunakan sudah layak untuk dijadikan pengukuran
(valid dan realiabel). Dalam analisis model ini menspesifikasi hubungan antara
variabel laten dengan indicator-indikatornya. Menurut (Juliandi, 2018) Analisis
model pengukuran atau measurement model analysis (outer model) dengan
menggunakan dua pengujian, antara lain: (1) Construct reliability and validity dan
(2) Discriminant validity.

3.7.4.1 Construct reliability and validity

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria
validitas dan reliabilitas konstruk dilihat dari composite reliability adalah > 0.6
(Juliandi, 2018).

3.7.4.2 Discriminant Validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar
berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru
yang terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai
HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik
(Juliandi, 2018).

3.7.5 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model structural (inner model) biasanya juga disebut dengan
(inner relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive

theory. Analisis model structural (inner model) menggunakan tiga pengujian
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antara lain (1) R-square (2) F-square dan (3) pengujian hipotesis yakni (a) direct
effect (b) indirect effect dan (c) total effect (Juliandi, 2018).
3.7.5.1 R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk. Kriteria
dari R-Square adalah :
(1) jika nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (kuat);
(2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang);
(3) jika nilai (adjusted)= 0.25 — model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018).
3.7.5.2 F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan
untuk menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut
juga efek perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu
dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah
variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen
(Juliandi, 2018).

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut:
(1) Jika nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen;
(2) Jika nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen

terhadap endogen; dan

(3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
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3.7.5.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis,
antara lain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect.

1) Direct Effects (Pengaruh Langsung)

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct
effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawabh ini.

Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur
(path coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai
variabel lainnya juga meningkat/naik; dan (b) Jika nilai koefisien jalur (path
coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain
adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai
variabel lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (P-
Value): (1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan; dan (2) Jika nilai P-
Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).

2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel
intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018).

Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) (Juliandi,
2018) adalah : (1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel

mediator (Z / kepuasan kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen (Xi/ etika
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kerja), (Xo/ budaya organisasi) dan (Xs/ beban kerja) terhadap variabel endogen
(Y/ kinerja). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) jika
nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator (Z/
kepuasan kerja) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen ((Xi/etika
kerja), (Xo/budaya organisasi) dan (Xs/beban kerja) terhadap variabel endogen
(Y/kinerja). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.
3) Total Effect (Total Efek)

Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini, peneliti mengola data angket dalam bentuk data yang
berupa dari 16 pernyataan untuk variabel etika kerja (X1), 14 pernyataan untuk
variabel budaya organisasi (X2), 12 pernyataan untuk variabel beban kerja (X3), 8
pernyataan untuk variabel kepuasan kerja (Z) sebagai variabel intervening dan 8
pernyataan untuk variabel kinerja (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan
kepada 85 orang karyawan bidang administrasi, namun jumlah angket yang
kembali sebanyak 81, itu artinya ada 4 angket yang tidak kembali, penyebab dari
angket tersebut tidak kembali yaitu 2 angket dikatakan dalam keadaan rusak, dan
2 nya lagi angket tersebut tidak sampai kepada peneliti, dikarenakan waktu
pengumpulan angket yang disebarkan dua responden tidak berada ditempat.
Sehingga dalam penelitian ini penulis menggunakan 81 sample sebagai
responden. Penilaian Sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan skala
likert berbentuk tabel ceklis. Dengan demikian untuk setiap responden yang
menjawab angket penelitian, maka skor tertinggi diberikan nilai 5 dan skor
terendah diberikan bobot nilai 1. Pada penelitian ini dilakukan menggunakan

teknik Structural Equation Modelling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS).

72
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4.1.1. Deskripsi Identitas Responden
Hasil penelitian yang dilaksanakan terhadap 81 responden dengan

penyebaran angket, maka di peroleh karakteristik sebagai berikut:

Tabel 4.1
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. Umur Jumlah (orang) | Persentase (%0)
1 Laki-laki 49 60%
2 Perempuan 32 40%
Jumlah 81 100%

Sumber: Data diolah, 2021
Dilihat dari tabel 4.1 bahwa berdasarkan jenis kelamin, responden
penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 49 orang (60%) dan perempuan 32 orang
(40%), maka dapat di tarik kesimpulan bahwa mayoritas responden dalam

penelitian ini adalah laki-laki.

Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
No. Umur Jumlah (orang) | Persentase (%)
1 < 25 Tahun 18 22,20%
2 26 — 40 Tahun 29 35,80%
3 41 — 50 Tahun 27 33,30%
4 > 50 Tahun 7 8,60%
Jumlah 81 100%

Sumber: Data diolah, 2021
Dari tabel 4.2 di atas diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu pada
usia 26 — 40 tahun yaitu sebanyak 29 orang atau 35,80%, usia antara 41 — 50 tahun

sebanyak 27 orang atau 33,30%, usia antara < 25 Tahun sebanyak 18 orang atau 22,20%

dan yang terakhir yaitu usia > 50 Tahun sebanyak 7 orang atau 8,60%.
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Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja

No. Masa Kerja Jumlah (orang) | Persentase (%0)
1 1 -3 Tahun 10 12,30%
2 4 —7 Tahun 18 22,20%
3 8 — 11 Tahun 23 28,40%
4 12 — 15 tahun 21 25.90%
5 16 — 20 Tahun 9 11,10%
Jumlah 81 100%

Sumber: Data diolah, 2021

Dilihat dari tabel 4.3 bahwa pada responden penelitian menunjukkan
bahwa sebesar 12,3% atau sebanyak 10 orang adalah responden yang masa
bekerjanya 1 s/d 3 tahun, dan sebesar 22,2% atau sebanyak 18 orang adalah
responden yang memiliki masa kerja antara 4 s/d 7 tahun, dan sebesar 28,4% atau
sebanyak 23 orang adalah responden yang memiliki masa kerja antara 8 s/d 11
tahun, selanjutnya sebesar 25,9% atau sebayak 21 orang responden yang memiliki
masa kerja 12 s/d 15 tahun, dan yang terakhir yaitu sebesar 11.1% atau sebanyak

9 orang adalah responden yang memiliki lama bekerja yaitu 16 s/d 20 tahun.

Table 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No. Pendidikan Jumlah (orang) | Persentase (%)
1 SMA/SMK 23 28,40%
2 Diploma (D3) 25 30,90%
3 Sarjana (S1) 33 40.70%
Jumlah 81 100%

Sumber: Data diolah, 2021
Dilihat dari tabel 4.4 bahwa pada responden penelitian menunjukkan
bahwa 28,4% atau sebanyak 23 orang terdiri dari responden berpendidikan

SMA/SMK, dan sebanyak 30,9% atau sebanyak 25 orang responden
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berpendidikan D3, dan yang terakhir yaitu sebanyak 40,7% atau sebanyak 33
orang responden yaitu berpendidikan S1.
4.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini variabel terikat (dependent variabel) adalah kinerja
(YY) dan tiga variabel bebas (independent variabel) yaitu terdiri dari variabel etika
kerja (X1), budaya organisasi (X2), dan kepuasan kerja (X3), dan terakhir yaitu

satu variabel intervening yaitu kepuasan kerja (2).

4.1.2.1 Deskripsi Responden Variabel Etika Kerja
Hasil dari frekuensi jawaban responden dalam penelitian ini, yaitu variabel

etika kerja (X1) yang dirangkum dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel. 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Etika Kerja (X1)

No SS | S | KS | TS | STS | Sampel
Pernyataan % 1 % | % | 9% % 100
1 | Bertanggung Jawab Atas Pekerjaan | 23 | 44 | 14 | O 0 81
Yang Diberikan Pimpinan 29 | 54 | 17 0 0 100
2 | Tidak Pernah Menunda Waktu 21 | 52 8 0 0 81
Dalam Bekerja 55 | 61 | 14 | 0 0 100
3 | Berusaha Bekerja Lebih Keras 11 | 50 | 20 0 0 81
Dalam Melakukan Pekel’jaan 13 62 o5 0 0 100
4 | Memberi Semangat Kepada Satu 17 | 52 | 12 | O 0 81
Tim Kerja 21 [64 | 15| 0 | O 100
5 | Menganggap Inisiatif Dalam 39 | 36 | 4 2 0 81
Bekerja Sangat Dibutuhkan 28 | 44 | 5 3 0 100
6 | Melakukan Inisiatif Saya Sendiri 42 | 35 2 2 0 81
Dalam Menyelesaikan Pekerjaan 50 | 42 | 3 3 0 100
7 | Bekerja Dengan Bersungguh- 31 | 44 | 6 0 0 81
Sungguh 38 [ 548 |0 0 100
8 | Melakukan Pekerjaan Dengan 22 | 51 8 0 0 81
Penuh Semangat. 27 1 63 | 10 0 0 100
9 |Datang Dan Pulang Kerja Tepat 19 | 40 | 14 4 4 81
Waktu 24 (49 |17 | 5 | 5 100
10 | Tidak Pernah Meninggalkan 14 | 46 | 17 4 0 81
17 57 | 21 5 0 100
11 | Bekerja Sesuai Dengan Apa Yang 20 | 40 | 15 6 0 81
25 | 49 | 19 7 0 100
12 roduktif Dalam Bekerja Sebagai Salah| 16 | 52 | 13 0 0 81
atu Bukti Kecintaan Kerja 20 64 16 0 0 100
13 | Menyelesaikan Pekerjaan Sesuai 14 | 44 |17 6 0 81
engan Standart 17 | 54 | 21 8 0 100
14 | Memahami Dan Menguasai Tugas- | 30 | 45 | 6 0 0 81
'ugas Yang Diberikan 37 | 56 0 0 100
15 | Memiliki Keahlian Yang Bisa 22 | 52 0 0 81
diandalkan 27 64 0 0 100
16 |Memberikan Ide-Ide Baru Agar Lebih| 18 | 30 | 27 6 0 81
semangat Dalam Bekerja 22 | 37 | 33 8 0 100

Sumber: Data diolah, 2021
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

Jawaban pertama mengenai Saya bertanggung jawab atas pekerjaan yang
diberikan pimpinan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44
orang dengan persentase 54%.

Jawaban kedua mengenai Saya tidak pernah menunda waktu dalam
bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 52 orang dengan
persentase 61%.

Jawaban ketiga mengenai Saya selalu berusaha bekerja lebih keras dalam
melakukan pekerjaan agar mendapat hasil yang memuaskan, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 50 orang dengan persentase 62%.
Jawaban keempat mengenai Saya selalu memberi semangat kepada satu
tim kerja saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 52 orang
dengan persentase 64%.

Jawaban kelima mengenai Saya menganggap inisiatif dalam bekerja
sangat dibutuhkan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
39 orang dengan persentase 48%.

Jawaban keenam mengenai Terkadang saya melakukan inisiatif saya
sendiri dalam menyelesaikan pekerjaan saya, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 42 orang dengan persentase 52%.
Jawaban ketujuh mengenai Saya bekerja dengan bersungguh-sungguh
dalam melaksanakan pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab

setuju sebanyak 44 orang dengan persentase 54%.
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8) Jawaban kedelapan mengenai Saya selalu melakukan pekerjaan dengan
penuh semangat, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51 orang
dengan persentase 63%.

9) Jawaban pertama mengenai Saya datang dan pulang kerja tepat waktu,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 40 orang dengan
persentase 49%.

10) Jawaban kesepuluh mengenai Saya tidak pernah meninggalkan pekerjaan
saya selama masih dalam jam kerja, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 46 orang dengan persentase 57%.

11) Jawaban kesebelas mengenai Saya bekerja sesuai dengan apa yang
diharapkan oleh perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 40 orang dengan persentase 49%.

12) Jawaban keduabelas mengenai Saya menganggap produktif dalam bekerja
sebagai salah satu bukti kecintaan saya terhadap pekerjaan saya, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 52 orang dengan persentase 64%.

13) Jawaban ketigabelas mengenai Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standart yang ditentukan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 44 orang dengan persentase 54%.

14) Jawaban keempatbelas mengenai Saya mampu memahami dan menguasai
tugas-tugas yang diberikan perusahaan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 45 orang dengan persentase 56%.

15) Jawaban kelimabelas mengenai Saya memiliki keahlian yang bisa
diandalkan pada bidang pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab

setuju sebanyak 52 orang dengan persentase 64%.
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16) Jawaban keenambelas mengenai Saya mampu memberikan ide-ide baru
agar lebih semangat dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 30 orang dengan persentase 37%.

Dari tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa untuk konstruk etika kerja,
jumlah dari pernyataan sangat setuju (SS) sebesar 359, Setuju (S) sebesar 713,
Kurang Setuju (KS) sebesar 190, Tidak Setuju (TS) sebesar 30 dan Sangat Tidak
Setuju (STS) sebesar 4. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
kebanyakan responden menjawab dengan pernyataan sangat setuju (SS). Dan hal
ini juga menunjukkan secara umum, kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara
IV (Persero) Dolok Sinumbah sudah termasuk baik. Namun, masih ada beberapa
masalah yang perlu diperbaiki, terutama pada pertanyaan “Saya datang dan
pulang kerja tepat waktu. (nyatakan di titik-titik tersebut, pertanyaan yang mana /

tentang apa).
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4.1.2.2 Deskripsi Responden Variabel Budaya Organisai
Hasil dari frekuensi jawaban responden dalam penelitian ini, yaitu variabel

budaya kerja (X2) yang dirangkum dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel. 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi (X2)

No Pernyataan SS| S | KS| TS | STS | Sampel
% | % | % | % | % 100
Mempunyai Inisiatif Dalam 23 | 44 | 14 | O 0 81
1 Mengerjakan PEkerjaan 29 54 17 0 0 100
Berfikir Kreatif Dalam 22 | 52 0 0 81
2 Mengerjakan Pekerjaan 27 | 64 0 0 100
Menyelesaikan Pekerjaan 18 | 30 | 27 6 0 81
3 Dengan Akurat 22 37 33 8 0 100
Organisasi Memotivasi Saya 25 | 50 0 0 81
4 Untuk Lebih Semangat 31 62 0 0 100
5 Mengembangkan Diri Untuk 14 | 57 2 0 81
6 Meningkatkan Keefektifan 31 | 42 8 0 0 81
Kerja 38 52|10 0 | 0 100
7 Mengerjakan Pekerjaan Dengan | 16 | 54 4 0 81
Sungguh-Sungguh 20 | 67 5 0 100
8 Senang Dengan Pekerjaan Yang | 15 | 51 | 15 | O 0 81
Tekuni 19 6219 ] 0 | 0 100
9 Memahami Struktur Organisasi | 12 | 42 | 23 2 2 81
Yang Ada 15 |52 |27 | 3 | 3 100
10 |Saling Menolong Antar Sesama | 16 | 51 | 14 0 0 81
Anggota Satuan Kerja 20 | 63 | 17 0 0 100
11 |Bekerja Giat Dalam 33 | 45 | 3 0 0 81
Melaksanakan Tugas-Tugas 21 |55 | 4 0 0 100
12 |Melakukan Persaingan Yang 27 | 45 | 9 0 0 81
Sehat Antar Karyawan 33 56 11 0 0 100
13 |Merasakan Ketenangan Dan 31 |41 | 7 0 2 81
Keikhlasan 38 50 9 0 3 100
14 |Merasa Nyaman Dengan Kondisi | 30 | 45 | 6 0 0 81
OrganisaSi. 37 56 7 0 0 100

Sumber: Data diolah, 2021
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

Jawaban pertama mengenai Saya didorong untuk mempunyai inisiatif
dalam mengerjakan pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 44 orang dengan persentase 54%.

Jawaban kedua mengenai Saya didorong untuk berfikir kreatif dalam
mengerjakan pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 52 orang dengan persentase 64%.

Jawaban ketiga mengenai Saya dituntut dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan akurat, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 30 orang
dengan persentase 37%.

Jawaban keempat mengenai Organisasi memotivasi saya untuk lebih
semangat dalam menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 50 orang dengan persentase 62%.

Jawaban kelima mengenai Saya terus mengembangkan diri untuk
mendapatkan hasil yang optimal dalam menyelesaikan pekerjaan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 57 orang dengan
persentase 70%.

Jawaban keenam mengenai Saya berusaha meningkatkan keefektifan kerja
guna memperoleh hasil yang lebih baik, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 42 orang dengan persentase 52%.

Jawaban ketujuh mengenai Saya berusaha mengerjakan pekerjaan dengan
sungguh-sungguh, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 54

orang dengan persentase 67%.



82

8) Jawaban kedelapan mengenai Saya merasa senang dengan pekerjaan yang
saya tekuni karena dapat memberikan manfaat bagi organisasi yang
memotivasi saya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 51 orang dengan persentase 62%.

9) Jawaban kesembilan mengenai Saya memahami struktur organisasi yang
ada diperusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 42
orang dengan persentase 52%.

10) Jawaban kesepuluh mengenai Saya berusaha saling menolong antar
sesama anggota satuan kerja maupun satuan Kkerja lainnya bila ada yang
mengalami kesulitan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51
orang dengan persentase 63%.

11) Jawaban kesebelas mengenai Saya dituntut untuk bekerja giat dalam
melaksanakan tugas-tugasng sudah menjadi tanggung jawab saya,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 45 orang dengan
persentase 55%.

12) Jawaban keduabelas mengenai Saya melakukan persaingan yang sehat
antar karyawan dalam melakukan pekerjaan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 45 orang dengan persentase 56%.

13) Jawaban ketigabelas mengenai Saya merasakan ketenangan dan
keikhlasan dalam melakukan aktifitas kerja, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 41 orang dengan persentase 50%.

14) Jawaban keempatbelas mengenai, Saya merasa nyaman dengan kondisi
organisasi mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 45 orang

dengan persentase 56%.



83

Dari tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa untuk konstruk budaya
organisasi, jumlah dari pernyataan sangat setuju (SS) sebesar 320, Setuju (S)
sebesar 649, Kurang Setuju (KS) sebesar 154, Tidak Setuju (TS) sebesar 14 dan
Sangat Tidak Setuju (STS) sebesar 4. Maka dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa kebanyakan responden menjawab dengan pernyataan Setuju (S). Dan hal
ini juga menunjukkan secara umum, kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara
IV (Persero) Dolok Sinumbah sudah termasuk baik. Namun, masih ada beberapa
masalah yang perlu diperbaiki, terutama pada pertanyaan “Saya memahami
struktur organisasi yang ada diperusahaan. (nyatakan di titik-titik tersebut,
pertanyaan yang mana / tentang apa).
4.1.2.3 Deskripsi Responden Variabel Beban Kerja

Hasil dari frekuensi jawaban responden dalam penelitian ini, yaitu variabel

beban kerja (X3) yang dirangkum dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel. 4.7
Skor Angket Untuk Variabel Beban Kerja (X3)

No Pernyataan SS S | KS | TS | STS | Sampel
% | % | % | % % 100
1 | Menyelesaikan Pekerjaan 22 | 52 7 0 0 81
Berdasarkan Beban Waktu 27 1 64 | 9 0 0 100
2 | Menyelesaikan Pekerjaan Sesuai 18 | 30 | 27 | 6 0 81
Dengan Target 22 (37 |33 | 8 | 0 100
3 | Bekerja Sama Agar Dapat 25 | 50 0 0 81
Menyelesaikan PEkerjaan 31 62 0 0 100
4 | Beban Waktu Dalam Bekerja Dapat | 14 | 56 2 0 81
Dijadikan Sebagai Penilaian 17 1 69 | 11 3 0 100
5 | Pekerjaan Yang Dikerjakan Tidak 30 | 43 8 0 0 81
Membuat Kesulitan 37 53 10 0 0 100
6 | Dapat Menyesuaikan Kondisi 16 | 55 4 0 81
Pekerjaan 20 | 68 5 | 0 100
7 | Menikmati Pekerjaan Yang 14 | 53 |14 | O 0 81
Dilakukan. 17 [ 66 |17 | 0 | 0 100
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Lanjutan Tabel 4.7 VVariabel Beban Kerja (X3)

8 | Menciptakan Kondisi Pekerjaan 10 | 43 | 24 2 2 81
Yang Menyenangkan 12 | 52 | 30 3 3 100
9 |Mengusai Dan Memahami 20 | 48 | 13 0 0 81
Kebijakan/Peraturan 25 | 59 | 16 0 0 100
10 |Tugas Sesuai Dengan Tupoksi Yang | 32 | 46 | 3 0 0 81
Harus Diselesaikan. 39 57 0 0 100
11 |Beban Tekanan Dalam Lingkungan | 26 | 46 | 9 0 0 81
12 |Perusahaan Maklum Dalam 30 | 42 0 0 81
Menerima Hasil Kerja 38 | 53 0 0 100

Sumber: Data diolah, 2021

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1) Jawaban pertama mengenai Saya selalu siap dalam menyelesaikan

2)

3)

4)

pekerjaan saya berdasarkan beban waktu yang dibuat oleh perusahaan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 52 orang dengan
persentase 64%.

Jawaban kedua mengenai Saya harus menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan target yang ditetapkan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 30 orang dengan persentase 37%.

Jawaban ketiga Saya dan tim saya selalu bekerja sama agar dapat
menyelesaikan pekerjaan berdasarkan waktu yang diberikan oleh
perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 50 orang
dengan persentase 62%.

Jawaban empat mengenai Saya menganggap beban waktu dalam bekerja
dapat dijadikan sebagai penilaian hasil kinerja karyawan, mayoritas

responden menjawab setuju sebanyak 56 orang dengan persentase 69%.
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Jawaban kelima mengenai Saya merasa semua pekerjaan yang saya
kerjakan tidak membuat saya kesulitan mengerjakannya, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 43 orang dengan persentase 53%.
Jawaban keenam mengenai Saya dapat menyesuaikan kondisi pekerjaan
dan beban kerja yang berat maupun ringan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 55 orang dengan persentase 68%.

Jawaban ketujuh mengenai Saya dapat menikmati pekerjaan yang saya
lakukan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 53 orang dengan
persentase 66%.

Jawaban kedelapan mengenai Saya dapat menciptakan kondisi pekerjaan
yang menyenangkan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43
orang dengan persentase 52%.

Jawaban kesembilan mengenai Saya dapat mengusai dan memahami
kebijakan/peraturan yang mengatur tentang pekerjaan, mayoritas

responden menjawab setuju sebanyak 48 orang dengan persentase 59%.

10) Jawaban kesepuluh mengenai Tugas saya sesuai dengan tupoksi yang

harus diselesaikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 46

orang dengan persentase 57%.

11) Jawaban kesebelas mengenai Saya rasa beban tekanan dalam lingkungan

kerja tidak terlalu membuat karyawan susah atau sulit mayoritas

responden menjawab setuju sebanyak 46 orang dengan persentase 57%.

12) Jawaban keduabelas mengenai Saya berharap perusahaan maklum dalam

menerima hasil kerja yang terbilang kejar tayang, mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 42 orang dengan persentase 53%.
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Dari tabel 4.7. diatas menunjukkan bahwa untuk konstruk beban kerja,
jumlah dari pernyataan sangat setuju (SS) sebesar 257, Setuju (S) sebesar 524,
Kurang Setuju (KS) sebesar 133, Tidak Setuju (TS) sebesar 14 dan Sangat Tidak
Setuju (STS) sebesar 2. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
kebanyakan responden menjawab dengan pernyataan Setuju (S). dan hal ini juga
menunjukkan secara umum, kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara 1V
(Persero) Dolok Sinumbah sudah termasuk baik. Namun, masih ada beberapa
masalah yang perlu diperbaiki, terutama pada pertanyaan “Saya dapat
menciptakan kondisi pekerjaan yang menyenangkan. (nyatakan di titik-titik
tersebut, pertanyaan yang mana / tentang apa).
4.1.2.4 Deskripsi Responden Variabel Kinerja

Hasil dari frekuensi jawaban responden dalam penelitian ini, yaitu variabel
kinerja (Y) yang dirangkum dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel. 4.8
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y)

SS| S | KS | TS | ST | Sampel
No Pernyataan % 1 % | % | 9% | 9% 100
1 Selalu Bekerja Dengan Standar Mutu 32 | 47 3 0 0 81
Yang Telah Ditetapkan 39 | 57 4 0 0 100
5 Mencapai Target Pekerjaan Sesuai 22 | 52 ! 0 0 81
Yang Telah Ditetapka 27 | 64 9 0 0 100
3 Menghasilkan Kualitas Pekerjaan 24 | 31 6 0 0 81
Yang Baik 30 | 63 7 0 0 100
4 Menyelesaikan Pekerjaan Lebih 14 | 57 | 8 2 0 81
Cepat Dari Waktu 17 | 70 | 10 3 0 100
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Lanjutan Tabel 4.8 Untuk Variabel Kinerja (Y)

5 Merasakan, Selama Bekerja, Hasil 31 | 42 8 0 0 81
Pekerjaan Lebih Baik 38 | 52|10 0 0 100

6 Berusaha Menyelesaikan Pekerjaan 16 | 54 4 0 81
Dengan Tepat Waktu 20 | 67 5 0 100

_ _ 14 | 52 | 15 | O 0 81

7 | Mengerjakan Tugas Dengan Efektif 7 62 | 19 0 0 100
8 Memiliki Keahlian Yang Bisa 10 ] 43 | 24 2 2 81
Diandalkan 12 | 52 | 30 | 3 3 100

Sumber: Data diolah, 2021

1)

2)

3)

4)

5)

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

Jawaban pertama mengenai Saya selalu bekerja dengan standar mutu yang
telah ditetapkan oleh perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 47 orang dengan persentase 57%.

Jawaban kedua mengenai Saya selalu berusaha mencapai target pekerjaan
sesuai yang telah ditetapkan oleh perusahaan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 52 orang dengan persentase 64%.

Jawaban ketiga mengenai Saya selalu berusaha menghasilkan kualitas
pekerjaan yang baik dibandingkan dengan rekan kerja yang lain, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 51 orang dengan persentase 63%.
Jawaban keempat mengenai Saya selalu berusaha menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat dari waktunya, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 57 orang dengan persentase 70%.

Jawaban kelima mengenai Saya merasakan, selama bekerja, hasil
pekerjaan saya lebih baik bila dibandingkan dengan waktu yang lalu
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 42 orang dengan

persentase 52%.
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6) Jawaban keenam mengenai Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan
dengan tepat waktu, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 64
orang dengan persentase 67%.

7) Jawaban ketujuh mengenai Saya dapat mengerjakan tugas dengan efektif,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 52 orang dengan
persentase 64%.

8) Jawaban kedelapan mengenai Saya memiliki keahlian yang bisa
diandalkan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 orang
dengan persentase 52%.

Dari tabel 4.8. diatas menunjukkan bahwa untuk konstruk kinerja, jumlah
dari pernyataan sangat setuju (SS) sebesar 163, Setuju (S) sebesar 398, Kurang
Setuju (KS) sebesar 78, Tidak Setuju (TS) sebesar 8 dan Sangat Tidak Setuju
(STS) sebesar 2. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kebanyakan
responden menjawab dengan pernyataan Setuju (S). dan hal ini juga menunjukkan
secara umum, kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok
Sinumbah sudah termasuk baik. Namun, masih ada beberapa masalah yang perlu
diperbaiki, terutama pada pertanyaan “Saya senang membantu rekan kerja yang
kesulitan dalam melakukan pekerjaannya. (nyatakan di titik-titik tersebut,

pertanyaan yang mana / tentang apa).
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4.1.2.5 Deskripsi Responden Variabel Kepuasan Kerja
Hasil dari frekuensi jawaban responden dalam penelitian ini, yaitu variabel

kepuasan kerja (Z) yang dirangkum dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel. 4.9
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (2)

No Pernyataan SS | S | KS | TS | STS | Sampel
% | % | 5 | % % 100
1 Pekerjaan Yang Saya Lakukan | 31 | 38 | 12 | O 0 81
Menarik Dan Menyenangkan 38 | 47 | 15 0 0 100
2 Merasa Puas Dengan 14 | 44 | 19 4 0 8l
Pekerjaan Yang Jalani 20 | 62 | 13 5 0 100
3 Gaji Yang Saya Terima Sudah | 14 | 46 | 17 4 0 81
Sesual 17 [57 |21 ] 5 | © 100
4 Gaji Yang Saya Terima Saat 18 | 41 | 14 | 4 4 81
Ini Sudah Memuaskan 29 51 17 5 5 100
5 Merasa Ada Kesempatan 30 | 45 6 0 0 81
Terbuka Untuk 37 56 7 0 0 100

Pennemhannan Karir

6 Memberikan Peluang 22 | 52 7 0 0 81
Mempersiapkan Kemajuan 27 1 64 | 9 0 0 100
7 Melaksanakan Tugas Atas 32 46 3 0 0 81
Kepercayaan 39 |57 410 0 100
8 Menyelesaikan Tugas Saya 26 | 46 9 0 0 81
Dengan Tepat Waktu 32 57 11 0 0 100

Sumber: Data diolah, 2021
Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban pertama mengenai Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan
menarik dan menyenangkan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 38 orang dengan persentase 47%.

2) Jawaban kedua mengenai Saya merasa puas dengan pekerjaan yang saya
jalani saat ini, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 orang

dengan persentase 62%.
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3) Jawaban ketiga mengenai Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan
tanggung jawab terhadap pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 46 orang dengan persentase 57%.

4) Jawaban keempat mengenai Gaji yang saya terima saat ini sudah
memuaskan, dan berbilang lumayan cukup, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 41 orang dengan persentase 51%.

5) Jawaban kelima mengenai Saya merasa ada kesempatan terbuka untuk
pengembangan Karir saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
45 orang dengan persentase 56%.

6) Jawaban keenam mengenai Pekerjaan saya memberikan saya peluang
mempersiapkan kemajuan saya dimasa yang akan datang, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 52 orang dengan persentase 64%.

7) Jawaban ketujuh mengenai Saya akan melaksanakan tugas saya atas
kepercayaan yang diberikan oleh atasan kepada saya, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 46 orang dengan persentase 57%.

8) Jawaban kedelapan mengenai Saya menyelesaikan tugas saya dengan tepat
waktu atas pengawasan dan bimbingan yang diberikan oleh pimpinan dan
rekan kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 46 orang
dengan persentase 57%.

Dari tabel 4.9. diatas menunjukkan bahwa untuk konstruk kepuasan kerja,
jumlah dari pernyataan sangat setuju (SS) sebesar 187, Setuju (S) sebesar 358,
Kurang Setuju (KS) sebesar 87, Tidak Setuju (TS) sebesar 12 dan Sangat Tidak
Setuju (STS) sebesar 4. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa

kebanyakan responden menjawab dengan pernyataan Setuju (S). Hal ini juga
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menunjukkan secara umum, kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara IV
(Persero) Dolok Sinumbah sudah termasuk baik. Namun, masih ada beberapa
masalah yang perlu diperbaiki, terutama pada pertanyaan “Gaji yang saya terima
saat ini sudah memuaskan, dan terbilang lumayan cukup. (nyatakan di titik-titik

tersebut, pertanyaan yang mana / tentang apa).

4.1.3 Analisis Data
4.1.3.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran (outer model) bertujuan untuk mengevaluasi
variabel konstruk yang diteliti, validitas (ketepatan) dan rentabilitas (kehandalan)
dari suatu variabel.

1) Construct Reliability and validity
a) Composite Reliability

Composite Reliability atau Analisis konsistensi internal adalah bentuk
reliabilitas yang digunakan untuk menilai suatu konsistensi hasil lintas item pada
suatu tes yang sama. Pengujian konsistensi internal menggunakan suatu nilai
Reliabilitas Komposit dengan criteria suatu variabel dikatakan Reliable jika nilai

suatu Reliabilitas Komposit > 0.70.



92

Tabel 4.10.
Composite Reliability

Cronbach's rho_A Reliabilitas Rata-rata Varians

Alpha Komposit Diekstrak (AVE)
X1 0.905 0.921 0.926 0.677
X2 0.774 0.826 0.846 0.531
X3 0.827 0.847 0.877 0.589
Y 0.848 0.862 0.892 0.625
z 0.728 0.748 0.847 0.651

Sumber: Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.

Kesimpulan data pengujian Composite Reliability adalah sebagai berikut :

a) Variabel X1 (etika kerja) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit

dimana X1 (10.926) > 0.70 maka variabel X1 adalah reliabel.

b) Variabel X2 (budaya organisasi) memiliki nilai reliabilitas komposit X2

(0.846) > 0.70 maka variabel X2 adalah reliabel.
c) Variabel X3 (beban kerja) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit X3
(0.877) > 0.70 maka variabel X3 adalah reliabel.

d) Variabel Y (kinerja) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit Y (0.892)

> 0.70 maka variabel Y adalah reliabel. Dan yang terakhir yaitu

e) Variabel Z (kepuasan kerja) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit Z

(0.847) > 0.70 maka variabel Z adalah reliabel.
b) Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran varian yang
mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang disebabkan
oleh error pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE di atas 0.5 maka dapat
dikatakan bahwa konstrak memiliki convergent validity yang baik. Artinya
variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari

indicator-indikatornya.
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Tabel 4.11.
Average Variance Extracted

Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)
Etika kerja (X1) 0.677
Budaya Organisasi (X2) 0.531
Beban Kerja (X3) 0.589
Kinerja (Y) 0.625
Kepauasan Kerja (2) 0.651

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.
Kesimpulan dari pengujian Average Variance Extracted adalah sebagai
berikut :

a) Variabel X1 (etika kerja) adalah reliable, karena nilai AVE etika kerja
adalah (0.677) >0.5.

b) Variabel X2 (etika kerja) adalah reliable, karena nilai AVE etika kerja
adalah (0.531)>0.5.

c) Variabel X3 (etika kerja) adalah reliable, karena nilai AVE etika kerja
adalah (0.589) > 0.5.

d) Variabel Y (etika kerja) adalah reliable, karena nilai AVE etika kerja
adalah (0.625) >0.5.

e) Variabel Z (etika kerja) adalah reliable, karena nilai AVE etika kerja

adalah (0.651)>0.5.
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c) Validitas Konvergen

Nilai loading factor > 0.7. Tabel berikut menunjukkan hasil olah data
loading factors untuk masing-masing indikator terhadap kontrak latennya. namun
demikian pada riset tahap pengembangan skala, loading 0,50 sampai 0,60, masih
dapat diterima (Ghozali, 2006) sementara (Hulland, 1999) menyatakan kisaran
diatas 0.4 masih bisa diterima dalam penelitian, bila lebih kecil dari 0.4, maka
harus di-eliminasi (dropping) bila lebih kecil dari 0.7, maka harus di-eliminasi
(dropping) dan (Henseler, 2009) menyarankan bahwa loading factor dengan nilai
0.4 dan 0.7 sebaiknya dipertimbangkan ulang sebelum dieliminasi, bilamana
eliminasi indikator tersebut meningkatkan composite reliability sebaiknya
dibuang dan sebaliknya tetap dipertahankan. Maka, penelitian ini menggunakan
minimum nilai loading factor 0.7 namun mempertimbangkan loading factor
dengan nilai 0.4 dan 0.7. Tabel berikut menunjukkan hasil olah data loading

factors untuk masing-masing indikator terhadap kontrak latennya.

Tabel 4.12
Hasil Output Loading Factors
X1 X2 X3 Y Z
X1.1 0.676
X1.10 0.286
X1.11 0.778
X1.12 0.776
X1.13 0.625
X1.14 0.837
X1.15 0.721
X1.16 0.759
X1.2 0.653
X1.3 0.537
X1.4 0.587
X15 0.516
X1.6 0.551
X1.7 0.828
X1.8 0.681
X1.9 0.642
X2.1 0.702
X2.10 0.659
X2.11 0.769
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Tabel 4.12 Hasil Output Loading Factors (Lanjutan)

X2.12 0.691
X2.13 0.691
X2.14 0.519
X2.2 0.698
X2.3 0.713
X2.4 0.777
X2.5 0.382
X2.6 0.482
X2.7 0.573
X2.8 0.643
X2.9 0.613
X3.1 0.679
X3.10 0.774
X3.11 0.720
X3.12 0.639
X3.2 0.693
X3.3 0.823
X3.4 0.431
X35 0.469
X3.6 0.589
X3.7 0.573
X3.8 0.733
X3.9 0.655
Z1 0.525
2.2 0.569
Z3 0.684
Z4 0.623
Z5 0.733
2.6 0.777
27 0.665
Z8 0.711
Y.l 0.753
Y.2 0.822
Y.3 0.864
Y.4 0.452
Y.5 0.541
Y.6 0.682
Y.7 0.770
Y.8 0.712

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.

Dari data diatas menunjukkan bahwa nilai loading factors terkecil adalah
indikator X2.5 pada konstruk X2 yaitu sebesar 0.437 sementara nilai tertinggi

terdapat pada indicator Y.7 pada konstruk Y sebesar 0,873.
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Penelitian ini menggunakan angka minimum realibilitas loading factor
sebesar 0.7 oleh karena itu nilai loading factor pada indikator X1.1; X1.2; X1.3;
X1.4; X1.5; X1.6; X1.8; X1.10; X1.13; X1.15; X2.2; X2.5; X2.7; X2.8; X2.9;
X2.10; X2.12; X2.13; X2.14; X3.1; X3.2; X3.4; X3.5; X3.6; X3.7; X3.9; X3.12;
Z.1;,72;73; Z4; Z7; Y .4; Y5; Y.6. Untuk X1.9; X2.1; X2.6; dan Y2.

Sesuai dengan pendapat (Henseler, 2009) menyarankan bahwa loading
factor dengan nilai 0.4 dan 0.7 sebaiknya dipertimbangkan ulang sebelum
dieliminasi, bilamana eliminasi indikator tersebut meningkatkan composite
reliability sebaiknya dibuang dan sebaliknya tetap dipertahankan. Maka dalam hal
ini peneliti memilih tidak membuang X1.9 dan X2.6 untuk meningkatkan nilai

composite reliability konstruk laten variabel X1 dan X2.
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Berdasarkan hasil yang diperoleh dan terlihat pada gambar dibawah ini
maka, untuk mendapatkan hasil output loading faktor yang sesuai maka perlu

diadakan suatu eliminasi.

Z5 6 g z8

S

N mév c}sm o062 0.770_0.850
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W4 Y5 Y6 Y7 Y8

Gambar 4.1 Hasil Output Loading Factors
(Output Program Smart PLS, 2021)



Tabel 4.13

Hasil Output Loading Factors

(Setelah Eliminasi)

X1

X2

X3

X1.11

0.862

X1.12

0.827

X1.14

0.885

X1.16

0.789

X1.7

0.867

X1.9

0.683

X2.1

0.709

X2.11

0.804

X2.3

0.715

X2.4

0.874

X2.6

0.482

X3.10

0.816

X3.11

0.756

X3.2

0.734

X3.3

0.832

X3.8

0.692

Z5

0.858

2.6

0.859

28

0.692

Y.l

0.842

Y.2

0.803

Y.3

0.878

Y.7

0.764

Y.8

0.647

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.
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Berdasarkan hasil eliminasi yang telah dilakukan maka data diatas

menunjukkan bahwa kisaran loading factor untuk keseluruhan indikator konstruk

adalah dengan angka minimum 0.482 dan maksimum 0.885 yang telah melebihi

syarat minimum loading factor penelitian ini yang mengindikasikan bahwa model

tersebut telah memenuhi convergent Validity. Berikut ini adalah gambar dari hasil

eliminasi output loading faktor.
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Gambar 4.2 Hasil Output Loading Factors (Setelah Eliminasi)
(Output Program Smart PLS, 2021)

Berdasarkan pada tabel 4.13 dan gambar 4.2 diatas diperoleh hasil bahwa,
nilai outer loading ( X1.7 = 0.867; X1.9 = 0,683; X1.11 = 0,862; X1.12 = 0,827,
X1.14 = 0,885; X1.16 = 0,789). Semua nilai indicator X1 adalah valid, dengan
berdasarkan pertimbangan yang telah dijelaskan sebelumnya, sehingga nilai outer
loading X1 > 0.7.

Nilai outer loading untuk (X2.1 = 0,709; X2.3 = 0,715; X2.4 = 0,874,
X2.6 =0,482; X2.11 = 0,804). Semua nilai indicator X2 adalah valid, berdasarkan
pertimbangan yang telah dijelaskan sebelumnya, sehingga nilai outer loading dari

X2>0.7.

Y8
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Nilai outer loading untuk (X3.2 = 0,734; X3.3 = 0,832; X3.8 = 0,692;
X3.10 = 0,816; X3.11 = 0,756). Semua nilai indicator X3 adalah valid,
berdasarkan pertimbangan yang telah dijelaskan sebelumnya, sehingga nilai outer
loading dari X3 >0.7.

Nilai outer loading untuk (Y.1 =0,842; Y.2 =0,803; Y.3=0,878; Y.7 =
0,764; Y.8 = 0,647). Semua nilai indicator Y adalah valid, berdasarkan
pertimbangan yang telah dijelaskan sebelumnya, sehingga nilai outer loading dari
Y >0.7.

Nilai outer loading untuk (Z.5 = 0,858; Z.6 = 0,859; Z.8 = 0,692). Semua
nilai indicator Z adalah valid, berdasarkan pertimbangan yang telah dijelaskan
sebelumnya, sehingga nilai outer loading dari Z > 0.7.

2) Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan (Discriminant validity) adalah sejauh mana suatu
konstruk benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria
pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio
(HTMT) jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas

diskriminan yang baik (Juliandi, 2018).

Tabel 4.14
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
X1 X2 X3 Y z
X1 0.823
X2 0.841 0.729
X3 0.824 0.934 0.767
Y 0.878 0.953 0.943 0.791
z 0.832 0.893 0.901 0.913 0.807

Sumber: Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.
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Berdasarkan tabel 4.14 diatas bahwa nilai X1 (0,823 < 0,90), artinya
discriminant validity dalam keadaan baik, atau benar-benar berbeda dari
konstruksi lain (konstruk adalah unik) begitu juga untuk nilai X2 (0,729 < 0,90),
dan X3 (0,767 < 0,90) nilai Y (0,791 < 0,90) dan yang terakhir yaitu nilai Z
(0,807 < 0,90) sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai dari discriminant validity
untuk semua variabel yaitu dalam keadaan baik, atau benar-benar berbeda dari
konstruksi lain (konstruk adalah unik).
4.1.3.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model structural atau (inner model) bertujuan untuk menguji
suatu hipotesis dalam penelitian. Bagian yang perlu dianalisis dalam model
struktural yakni, koefisien determinasi (R-Square) dan pengujian hipotesis.

1. Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi (R-Square) bertujuan untuk mengevaluasi adanya
suatu keakuratan prediksi suatu model. Dengan kata lain untuk mengevaluasi
bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel
bebas pada sebuah model jalur.

Tabel 4.15 Koefisien Determinasi (R-Square)

R Square Adjusted R Square
Kepuasan Kerja (Z) 0.845 0.839
Kinerja (Y) 0.946 0.943

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.

Berdasarkan tabel 4.15 diperoleh hasil pengaruh variabel X1, X2 dan X3
terhadap variabel Y sebesar 0.845. Nilai R-Square sebesar 0.845 mengindikasikan
bahwa variasi nilai variabel Y mampu dijelaskan oleh variasi nilai variabel X1,
X2, X3 sebesar 84,5%. Sedangkan untuk variabel X1, X2, X3 dan Y terhadap

variabel Z sebesar 0.946. Nilai R-Square sebesar 0.946 mengindikasikan bahwa
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variasi nilai variabel Z mampu dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 , X3 dan Z
sebesar 94,6%. Dengan hasil tersebut maka terlihat bahwa model dalam penelitian
ini tergolong model yang baik.
2. F-Square
F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relative
dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu
dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel
yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi,
2018). Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut :
1) Jika nilai F2 = 0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen.
2) Jika nilai F2 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen
terhadap variabel endogen.
3) Jika nilai F2 = 0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen.

Tabel 4.16 F-Square

X1 X2 X3 Y Z
X1 0.054 0.062
X2 0.282 0.060
X3 0.254 0.181
Y
Z 0.159

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.
Kesimpulan dari pengujian F-Square pada tabel diatas adalah variabel
etika kerja terhadap kinerja memiliki nilai F2 = 0.054 Maka terdapat efek yang
kecil dari variabel eksogen terhadap endogen. Variabel etika kerja terhadap

kepuasan kerja memiliki nilai F2 = 0.062 Maka terdapat efek yang kecil dari
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variabel eksogen terhadap endogen. Variabel budaya organisasi terhadap kinerja
memiliki nilai F2 = 0.282 Maka terdapat efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap endogen. Variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja memiliki
nilai F2 = 0.060 Maka terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
endogen. Variabel beban kerja terhadap kinerja memiliki nilai F2 = 0.254 Maka
terdapat efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen. Variabel beban
kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai F2 = 0.181 Maka terdapat efek yang
sedang/besar dari variabel eksogen terhadap endogen. Dan yang terakhir yaitu
Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja memiliki nilai F2 = 0.15 Maka terdapat
efek yang sedang/besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

3. Pengujian Hipotesis

Dalam pengujian hipotesis (hypothesis testing) mengandung tiga sub
analisis, antara lain : (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect.

1) Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) bertujuan untuk
membuktikan bahwa hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lainnya secara langsung (tanpa perantara). Jika nilai koefisien jalur adalah positif
mengindikasikan bahwa kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai
variabel lainnya. Jika nilai koefisien jalur adalah negative mengindikasikan bahwa
kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel lainnya.

Jika nilai probabilitas (P- Values) <a (0.05) maka HO ditolak artinya
(pengaruh suatu variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan. Jika nilai
probabilitas (P-Values) >a (0.05) maka HO diterima (pengaruh suatu variabel

dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan).
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Tabel 4.17
Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Ordinal Sampel Standart T Statistik P Values

Sampel Mean Deviasi
Xl —-Y 0.184 0.184 0.057 3.195 0.001
Xl— Z 0.218 0.217 0.089 2.443 0.015
X2—-Y 0.402 0.400 0.075 5.332 0.000
X2— Z 0.283 0.302 0.133 2.122 0.034
X3 —-Y 0.293 0.291 0.088 3.313 0.001
X3 -7 0.456 0.440 0.154 2.968 0.003
Z —->Y 0.137 0.141 0.068 2.007 0.045

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.

Bedasarkan tabel 4.17 diatas diperoleh; pengaruh langsung etika kerja
terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.184 (positif), maka
peningkatan nilai variabel etika kerja akan di ikuti oleh peningkatan nilai kinerja.
Pengaruh variabel etika kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai nilai P-
Values (0.001) <a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha diterima yang berarti
pengaruh etika kerja terhadap kinerja adalah signifikan.

Pengaruh langsung etika kerja terhadap kepuasan kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.218 (positif), maka peningkatan nilai variabel etika kerja
akan di ikuti oleh peningkatan nilai kepuasan kerja. Pengaruh variabel etika kerja
terhadap kepuasan kerja mempunyai nilai P-Values (0.015) <a (0.05), sehingga
HO di tolak dan Ha diterima, berarti pengaruh etika kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan adalah signifikan.

Pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.402 (positif), maka peningkatan nilai variabel budaya
organisasi akan di ikuti oleh peningkatan nilai kinerja. Pengaruh variabel budaya
oeganisasi terhadap kinerja mempunyai nilai P-Values (0.000) <a (0.05), sehingga
HO ditolak dan Ha diterima, berarti pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja

adalah signifikan.
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Pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kepuasan kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.283 (positif), maka peningkatan nilai variabel budaya
organisasi akan di ikuti oleh peningkatan nilai kepuasan kerja. Pengaruh variabel
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja mempunyai nilai P-Values (0.034) <a
(0.05), sehingga HO ditolak dan Ha diterima, berarti pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja adalah signifikan.

Pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0.293 (positif), maka peningkatan nilai variabel beban kerja akan di
ikuti oleh peningkatan nilai kinerja karyawan. Pengaruh variabel beban kerja
terhadap kinerja mempunyai nilai P-Values (0.001) >o (0.05), sehingga HO
ditolak dan Ha diterima, berarti pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan
adalah signifikan.

Pengaruh langsung beban kerja terhadap kepuasan kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.456 (positif), maka peningkatan nilai variabel beban
kerja akan di ikuti oleh peningkatan nilai kepuasan kerja karyawan. Pengaruh
variabel beban kerja terhadap kepuasan kerja mempunyai nilai P-Values (0.003)
>a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha diterima, berarti pengaruh beban kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan adalah signifikan.

Pengaruh langsung kepusan kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0.137 (positif), maka peningkatan nilai variabel kepuasan kerja akan
di ikuti oleh peningkatan nilai kinerja karyawan. Pengaruh variabel kepuasan
kerja terhadap kinerja mempunyai nilai P-Values (0.045) >a (0.05), sehingga HO
ditolak dan Ha diterima, berarti pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja

karyawan adalah signifikan.
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2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Pengujian  hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk
membuktikan adanya suatu hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap
variabel lainnya secara tidak langsung (melalui perantara). Kriteria menetukan
pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah : (1) jika nilai P-Values < 0.05,
maka signifikan, artinya variabel mediator memediasi pengaruh suatu variabel
eksogen terhadap suatu variabel endogen. Dengan kata lain, pengaruhnya adalah
tidak langsung. (2) jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan, artinya
variabel mediator tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap
suatu variabel endogen. Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.

(Juliandi, 2018)

Tabel 4.18
Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)
Ordinal Sampel Standart T Statistik P Values
Sampel Mean Deviasi
X1 - Z->Y 0.113 0.117 0.047 2.425 0.015
X2 —7Z->Y 0.097 0.103 0.447 2.081 0.034
X3 —>Z->Y 0.126 0.118 0.056 2.252 0.025

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.
Kesimpulan nilai indirect effect pada tabel diatas adalah sebagai berikut :
Pengaruh tidak langsung variabel etika kerja terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja adalah 0.113 dengan P-Value 0.015 < 0.05, maka
kepuasan kerja memediasi pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh tidak langsung variabel budaya organisasi terhadap Kkinerja
karyawan melalui kepuasan kerja adalah 0.097 dengan P-Value 0.034 < 0.05,
maka kepuasan kerja memediasi pengaruh buadaya organisasi terhadap kinerja

karyawan.
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Pengaruh tidak langsung variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja adalah 0.126 dengan P-Value 0.025 < 0.05, maka

kepuasan kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan.

3) Tabel perbandingan pengaruh langsung & tidak langsung

Tabel 4.19

Perbandingan P.Langsung & Tdk.Langsung

Pengaruh Langsung Pengaruh Tdk. Langsung
(T Statistik) (T Statistik)
Xl—->Y 3.195
Xl >7Z->Y 2.425
X2—->Y 5.332
X2— 7Z—-Y 2.081
X3 -Y 3.313
X3 7Y 2.252

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2021.

(1). Pada tabel diatas berdasarkan hasil T. Statistik pengaruh langsung antara

X1 — Y sebesar 3.195 sedangkan pengaruh tidak langsung antara
X1 — Z — Y sebesar 2.425. Hal ini menjelaskan bahwa nilai T.Statistik
pengaruh langsung > Pengaruh tidak langsung. Sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa antara variabel etika kerja (X1) terhadap kinerja (YY)
dapat berhubungan secara langsung tanpa harus dimoderasi oleh variabel

penghubung yaitu kepuasan kerja (Z).

(2). Pada tabel diatas berdasarkan hasil T. Statistik pengaruh langsung antara

X2 — Y sebesar 5.332 sedangkan pengaruh tidak langsung antara
X2 — Z — Y sebesar 2.081. Hal ini menjelaskan bahwa nilai T.Statistik
pengaruh langsung > Pengaruh tidak langsung. Sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa antara variabel budaya organisasi (X2) terhadap
kinerja (YY) dapat berhubungan secara langsung tanpa harus dimoderasi

oleh variabel penghubung yaitu kepuasan kerja (Z).
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(3). Pada tabel diatas berdasarkan hasil T. Statistik pengaruh langsung antara
X3 — Y secbesar 3.313 sedangkan pengaruh tidak langsung antara
X3 — Z — Y sebesar 2.252. Hal ini menjelaskan bahwa nilai T.Statistik
pengaruh langsung > Pengaruh tidak langsung. Sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa antara variabel beban kerja (X3) terhadap kinerja (Y)
dapat berhubungan secara langsung tanpa harus dimoderasi oleh variabel

penghubung yaitu kepuasan kerja (Z).

4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh etika kerja terhadap
kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.218 (positif), maka
peningkatan nilai variabel etika kerja terhadap kepuasan Kkerja karyawan
mempunyai nilai P-Values (0.015) <a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha
diterima, berarti pengaruh etika kerja terhadap kepuasan kerja adalah signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penilitian para ahli terdahulu Dan hal
ini juga didukung oleh penelitian yaitu (Jufrizen, 2017), (Nashash, et al., 2018),
(Maksum, et al., 2006), (Bhastary, 2020), (Azizah & Ma’rifa, 2016) dan (Hayati
& Caniago, 2012) yang menunjukkan bahwa etika kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Berdasarkan dari beberapa penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa
etika kerja memiliki pengaruh atau dampak yang besar terhadap kepuasan kerja.
Ketika etika kerja karyawan mengalami penurunan maka akan diikuti oleh

penurunan kepuasan Kerja, begitu juga untuk sebaliknya. Berdasarkan kuesioner
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yang diisi oleh responden tercatat dalam etika kerja karyawan untuk semangat
kerja sebanyak 20 orang karyawan atau 25% menjawab bahwa karyawan belum
mampu bekerja lebih keras dalam melakukan pekerjaan agar mendapat hasil yang
memuaskan, selain itu etika kerja yang dinilai dari peningkatan kerja, sebanyak 23
karyawan atau 29% menjawab karyawan belum mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standart yang ditentukan oleh perusahaan. Dalam hal ini
menjelaskan bahwa, masih ada masalah atau kendala dalam etika kerja yang
berkaitan terhadap kepuasan kerja karyawan, yang bisa saja disebabkan oleh
beban kerja yang terlalu besar atau jumlah gaji yang tidak sesuai. Sehingga dalam
hal ini dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa ketika etika kerja tidak memiliki
masalah maka kepuasan kerja karyawan dapat dikatakan dalam kondisi baik.
4.2.2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.283 (positif), maka
peningkatan nilai variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan
mempunyai nilai P-Values (0.034) <a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha
diterima, berarti pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja adalah
signifikan.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian (Brahmasari & Suprayetno, 2016),
(Sasuwe et al., 2018), (Amilia & Nugrohoseno, 2013), (Koesmono, 2005),
(Satyawati & Suartana, 2014) (Algadri et al., 2020) dan (Tumbelaka et al., 2016).
yang mengemukakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan

kerja.
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Berdasarkan dari beberapa penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa
budaya organisasi memiliki pengaruh atau dampak yang besar terhadap kepuasan
kerja. Ketika budaya organisasi karyawan mengalami penurunan maka akan
diikuti oleh penurunan kepuasan kerja, begitu juga untuk sebaliknya. Masalah
dalam budaya organisasi. Berdasarkan kuesioner yang diisi oleh responden
tercatat dalam budaya organisasi karyawan untuk perhatian dalam bekerja sesuai
dengan budaya organisasi, sebanyak 33 orang karyawan atau 41% menjawab
bahwa karyawan belum mampu jika dituntut dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan akurat, selain itu budaya organisasi yang dinilai dari segi orientasi tim,
sebanyak 25 karyawan atau 33% menjawab bahwa masih ada karyawan yang
belum memahami struktur organisasi yang ada pada perusahaan, adanya kendala
atau masalah tersebut maka hal ini, bisa saja disebabkan atau dipengaruhi adanya
penurunan atau masalah pada tingkat rasa kepuasan kerja karyawan, yang bisa
saja disebabkan oleh beban kerja yang terlalu besar, kondisi kerja yang kurang
maxsimal atau jumlah gaji yang tidak sesuai ataupun pelaksanaan promosi yang
dianggap tidak adil. Sehingga dalam hal ini dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa
ketika budaya organisasi karyawan tidak memiliki masalah maka kepuasan kerja
karyawan dapat dikatakan dalam kondisi baik.

4.2.3. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh beban kerja
terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.456 (positif), maka
peningkatan nilai variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan
mempunyai nilai P-Values (0.003) <a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha

diterima, berarti pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja adalah signifikan.
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Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Tambengi, 2016), (Melati &
Bagus, 2015), (Wijayah, 2018), (Chuzaeni & Faisal, 2017), (Tentama et al., 2019)
dan (Sudarsih & Supriyadi, 2019). Menyimpulkan bahwa beban kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja atau dengan kata lain beban Kkerja
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan dari beberapa penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa
beban kerja memiliki pengaruh atau dampak yang besar terhadap kepuasan kerja.
Ketika beban kerja karyawan mengalami penurunan maka akan diikuti oleh
penurunan kepuasan Kerja, begitu juga untuk sebaliknya. Berdasarkan kuesioner
yang diisi oleh responden tercatat dalam beban kerja karyawan untuk beban waktu
sebanyak 33 orang karyawan atau 41% menjawab bahwa karyawan belum mampu
jika harus menyelesaikan pekeraan susuai dengan target selain itu beban kerja
yang dinilai dari beban usaha mental, sebanyak 28 karyawan atau 36% menjawab
karyawan belum mampu menciptakan kondisi pekerjaan yang menyenangkan, ada
masalah atau kendala dalam beban kerja yang berkaitan terhadap kepuasan kerja
karyawan, maka hal ini bisa saja disebabkan oleh beban kerja yang terlalu besar,
jumlah gaji yang tidak sesuai atau kondisi pekerjaan itu sendiri kurang mampu
dipahami oleh karyawan tersebut. Sehingga dalam hal ini dapat ditarik suatu
kesimpulan bahwa ketika beban kerja karyawan tidak memiliki masalah maka
kepuasan kerja karyawan dapat dikatakan dalam kondisi baik..

4.2.4. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh etika kerja terhadap

kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar 0.184 (positif), maka

peningkatan nilai variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan
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mempunyai nilai P-Values (0.001) <a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha
diterima, berarti pengaruh etika kerja terhadap Kkinerja karyawan adalah
signifikan.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Andiningrum
et al., 2019), (Nurmila, 2018), (Aryana, 2017), (Usoh et al., 2020), (Salahudin,
2016), (Karauwan et al., 2015), (Tambuwun et al., 2018). yang menyimpulkan
bahwa etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan atau dengan kata lain
etika kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan dari beberapa penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa
etika kerja memiliki pengaruh atau dampak yang besar terhadap kinerja karyawan.
Selain itu berdasarkan kuesioner yang diisi oleh responden tercatat dalam etika
kerja karyawan untuk semangat kerja sebanyak 20 orang karyawan atau 25%
menjawab bahwa karyawan belum mampu bekerja lebih keras dalam melakukan
pekerjaan agar mendapat hasil yang memuaskan, selain itu etika kerja yang dinilai
dari peningkatan kerja, sebanyak 23 karyawan atau 29% menjawab karyawan
belum mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standart yang ditentukan
oleh perusahaan. Adanya masalah dalam etika kerja terhadap kinerja, maka hal ini
akan mempengaruhi kinerja karyawan seperti halnya menurunnya kualitas kerja
karyawan tersebut, dan juga sikap maupun keandalan kinerja karyawan. Sehingga
dalam hal ini dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa ketika etika kerja karyawan
tidak memiliki masalah maka kinerja karyawan dapat dikatakan dalam kondisi

baik.
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4.2.5. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar 0.402 (positif),
maka peningkatan nilai variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
mempunyai nilai P-Values (0.000) <a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha
diterima, berarti pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan adalah
signifikan.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian (Arianty, 2014), (Kurnianto, 2016),
(Jatiningrum et al., 2016), (Cahyana, 2018), (Maina, 2016), (Ardiansyah, 2020),
(Usoh et al., 2020) Yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan atau dengan kata lain budaya organisasi berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Masalah dalam budaya organisasi. Berdasarkan kuesioner yang diisi oleh
responden tercatat dalam budaya organisasi karyawan untuk perhatian dalam
bekerja sesuai dengan budaya organisasi, sebanyak 33 orang karyawan atau 41%
menjawab bahwa karyawan belum mampu jika dituntut dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan akurat, selain itu budaya organisasi yang dinilai dari segi
orientasi tim, sebanyak 25 karyawan atau 33% menjawab bahwa masih ada
karyawan yang belum memahami struktur organisasi yang ada pada perusahaan,
Jadi jika budaya organisasi tidak dapat diaplikasikan dengan baik maka hal ini
akan berdampak sangat buruk terhadap kinerja karyawan. Adanya masalah
budaya organisasi terhadap kinerja, hal ini bisa saja disebabkan oleh kualitas
pekerjaan itu sendiri yang berlaku pada organisasi, sikap karyawan tersebut dalam

memahami budaya organisasi yang berkaitan terhadap kinerjanya, atau jumlah
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kuantitas yang ditetapkan terlalu besar untuk hasil kinerja karyawan tersebut.
Dalam penelitian (Robbins, 2015) ia mengemukakan bahwa pentingnya budaya
organisasi dalam hubungannya dengan kinerja dikuatkan dengan pernyataan
bahwa karyawan diperusahaan yang budayanya kuat lebih komitmen pada
perusahaan mereka, dari pada karyawan diperusahaan yang budayanya lemah.
Dan hal inilah yang membuktikan bahwa budaya organisasi kuat berkaitan dengan
Kinerja karyawan.
4.2.6. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh beban kerja
terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar 0.293 (positif),
maka peningkatan nilai variabel beban kerja terhadap Kkinerja karyawan
mempunyai nilai P-Values (0.001) <a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha
diterima, berarti pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan adalah
signifikan.

Dari hasil penelitian (Rolos et al., 2018), (Zulkifli, 2016), (Linda et al.,
2014), (Tjibrata et al., 2017), (Sitepu, 2013) dan (Satyawati & Suartana, 2014).
Menyimpulkan bahwa ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan atau
dengan kata lain beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan kuesioner yang diisi oleh responden tercatat dalam beban
kerja karyawan untuk beban waktu sebanyak 33 orang karyawan atau 41%
menjawab bahwa karyawan belum mampu jika harus menyelesaikan pekeraan
susuai dengan target selain itu beban kerja yang dinilai dari beban usaha mental,
sebanyak 28 karyawan atau 36% menjawab karyawan belum mampu menciptakan

kondisi pekerjaan yang menyenangkan, ada masalah atau kendala dalam beban
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kerja yang berkaitan terhadap kinerja karyawan, maka hal ini bisa saja disebabkan
oleh kualitas dan kuantitas dari pekerjaan itu sendiri sulit untuk dilakukan,
keandalan yang diharapkan terlalu sulit untuk dipenuhi oleh karyawan. dalam
meningkatkan kinerjanya. jumlah gaji yang tidak sesuai atau kondisi pekerjaan itu
sendiri kurang mampu dipahami oleh karyawan tersebut. Berdasarkan hasil
tersebut, maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa semakin tinggi tingkat beban
kerja karyawan maka akan diikuti oleh semakin tinggi tingkat kesulitan karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan mereka dan Itu artinya semakin tinggi beban
kerja yang diterima seorang karyawan akan mempengaruhi kinerja dari karyawan
tersebut”.

4.2.7. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh beban kerja
terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar 0.137 (positif),
maka peningkatan nilai variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan
mempunyai nilai P-Values (0.045) <a (0.05), sehingga HO ditolak dan Ha
diterima, berarti pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan adalah
signifikan.

Berdasarkan hasil penelitian (Jufrizen, 2016), (Dapta, 2015), (Artadi,
2015), (Sulistyowati et al., 2017), (Devi, 2009), (Handayaningrum et al., 2016).
Menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
atau dengan kata lain kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

karyawan.
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Berdasarkan kuesioner terdapat 22 karyawan atau 27% menjawab ada
masalah gaji yang dianggap kurang sesuai dengan hasil kinerja yang diberikan
Sehingga dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa kualitas dan kuantitas kerja yang
dibuat oleh perusahaan untuk sebahagian karyawan masih sulit untuk menerapkan
Kinerja tersebut.

4.2.8. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Hipotesis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa kepuasan Kkerja
memediasi pengaruh etika kerja terhadap kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai
koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0.113 dengan P-Value 0.015 < 0.05.
Sehingga hal ini menunjukkan bahwa pengaruh etika kerja terhadap kinerja
karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja berpengaruh signifikan. Oleh sebab
itu dalam pencapaian hasil kinerja yang lebih baik dan untuk mempertahankan
atau meningkatkan penerapan etika kerja yang lebih baik maka dapat diperantarai
oleh kepuasan kerja.

4.2.9. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan

Kerja

Hipotesis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. Hal ini dapat dilihat dari
nilai koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0.097 dengan P-Value 0.034 <
0.05. Sehingga hal ini menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja berpengaruh signifikan.
Oleh sebab itu dalam pencapaian hasil kinerja yang lebih baik dan untuk
mempertahankan atau meningkatkan penerapan budaya organisasi yang lebih baik

maka dapat diperantarai oleh kepuasan kerja.
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4.2.10. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja
Hipotesis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa kepuasan Kkerja
memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai
koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0.126 dengan P-Value 0.025 < 0.05.
Sehingga hal ini menunjukkan bahwa pengaruh beban kerja terhadap Kinerja
karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja berpengaruh signifikan. Oleh sebab
itu dalam pencapaian hasil kinerja yang lebih baik dan untuk melihat seberapa
besar pengaruh beban kerja terhadap kinerja, maka dapat diperantarai oleh

kepuasan kerja.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah di bahas pada bab terdahulu, maka
dapat diambil suatu kesimpulan:

1. Secara langsung, etika kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok
Sinumbah.

2. Secara langsung, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV
(Persero) Dolok Sinumbah.

3. Secara langsung, beban kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok
Sinumbah.

4. Secara langsung, etika kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok
Sinumbah.

5. Secara langsung, budaya organisasi berpengaruh positif dan siginifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V (Persero)
Dolok Sinumbah.

6. Secara langsung, beban kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V (Persero) Dolok

Sinumbah.
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Secara langsung, kepuasan kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V (Persero) Dolok
Sinumbah.

Secara langsung, kepuasan kerja bersifat memediasi hubungan antara variabel
etika kerja dengan variabel kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara
IV (Persero) Dolok Sinumbah.

Secara langsung, kepuasan kerja bersifat memediasi hubungan antara variabel
budaya organisasi dengan variabel kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah.

Secara langsung, kepuasan kerja bersifat memediasi hubungan antara variabel
beban kerja dengan variabel kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara

IV (Persero) Dolok Sinumbah.

5.2. Saran

1.

Berikut adalah saran-saran yang ingin disampaikan oleh peneliti :
PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah agar hasil etika kerja
terhadap kinerja karyawan dalam kondisi yang positif dan mampu
dipertahankan. Maka untuk kedepannya agar lebih bekerja keras dalam
memperhatikan etika kerja pada “sikap” karyawan terhadap kinerjanya,
dengan cara memberikan saran yang membangun, menciptakan suasana yang
tentram dan harus mampu meningkatkan rasa kesadaran bekerja karyawan
yang tinggi. Sehingga hal ini akan berdampak positif pada hasil kinerja

karyawan.
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PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah, mengenai budaya
organisasi karyawan, sebaiknya meningkatkan orientasi hasil dengan cara
pengembangan hasil kerja yang optimal dan berusaha untuk meningkatkan
keefektifan dalam bekerja. Sehingga hal ini akan berdampak pada hasil kinerja
karyawan yaitu kualitas dan kuantitas kerja yang meningkat, mampu untuk
diandalkan dalam bekerja dan memiliki sikap peduli yang tinggi dalam
bekerja dan sesuai dengan budaya kerja yang diharapkan.

Mengatasi beban kerja yang tidak maxsimal, sebaiknya memperhatikan
mengenai jenis pekerjaan yang harus diselesaikan serta target yang akan
dicapai. Sehingga hal ini akan berdampak pada hasil kinerja karyawan yaitu
kualitas dan kuantitas kerja yang meningkat, mampu untuk diandalkan dan
memiliki sikap peduli yang tinggi dalam bekerja.

Mengenai kepuasan kerja karyawan dalam hal ini “gaji” begitu sangat perlu
diperhatikan, sehingga hal ini akan berdampak pada hasil kinerja karyawan
yaitu kualitas dan kuantitas kerja yang meningkat, mampu untuk diandalkan

dalam bekerja dan memiliki sikap peduli yang tinggi dalam bekerja.
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