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ABSTRAK 

PENGARUH HIGH PERFORMANCE WORK SYSTEM  TERHADAP 

PROACTIVE BEHAVIOUR  DIMEDIASI KEPUASAN  KERJA DAN 

KOMITMEN ORGANISASI PADA ATLANTIK  

INTERNASIONAL AKSES 

 

PUTRI BALQIS  

NPM 1905160114 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jln. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238 

Email: putribalqis@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh 

High Performance Work System Terhadap Proactive Behaviour  Dimediasi 

Kepuasan  Kerja Dan Komitmen Organisasi Pada Atlantik Internasional Akses. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap Atlantik Internasional 

Akses yang berjumlah 177 orang. Sampel dalam penelitian ini menggunakan 

rumus slovin sehingga didapatkan jumlah sampel sebanyak 177 orang karyawan 

tetap pada PT. Pelindo1 Medan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan teknik observasi dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif, menggunakan analisis statistik dengan 

menggunakan uji Analisis Auter Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software PLS 

(Partial Least Square). Hasil penelitian ini membuktikan  High Performance 

Work System berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour. High 

Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. High 

Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour. 

Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour. High 

Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour 

melalui kepuasan kerja. High Performance Work System berpengaruh signifikan 

terhadap Proactive Behaviour dengan dimediasi spiritual ditempat kerja pada 

Atlantik Internasional Akses 

 

Kata Kunci : High Performance Work System, Proactive Behaviour, Kepuasan 

Kerja dan Komitmen Organisasi 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF HIGH PERFORMANCE WORK SYSTEM ON 

PROACTIVE BEHAVIOR DIMEDIATION JOB SATISFACTION AND 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN ATLANTIK INTERNATIONAL 

ACCESS 

 

PUTRI BALQIS  

NPM 1905160114 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jln. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238 

Email: putribalqis@gmail.com 

 

The purpose of this study was to identify and analyze the effect of high 

performance work systems on proactive behavior mediated by job satisfaction and 

organizational commitment in Atlantic International Access. The population in 

this study were all permanent employees of Atlantic International Access, totaling 

177 people. The sample in this study used the slovin formula so that a total sample 

of 177 permanent employees at PT. Pelindo 1 Medan. Data collection techniques 

in this study used observation and questionnaire techniques. Data analysis 

techniques in this study used a quantitative approach, using statistical analysis by 

using Auter Model Analysis, Inner Model Analysis, and Hypothesis Testing. Data 

processing in this study uses the PLS (Partial Least Square) software program. 

The results of this study prove that the High Performance Work System has a 

significant effect on Proactive Behavior. High Performance Work System has a 

significant effect on job satisfaction. High Performance Work System has a 

significant effect on Organizational Commitment. Job satisfaction has a 

significant effect on Proactive Behavior. Organizational Commitment has a 

significant effect on Proactive Behavior. High Performance Work System has a 

significant effect on Proactive Behavior through job satisfaction. The High 

Performance Work System has a significant impact on spiritually mediated 

Proactive Behavior in the workplace on Atlantic International Access  

 

Keywords: High Performance Work System, Proactive Behavior, Job 

Satisfaction and Organizational Commitment 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Persaingan industri saat ini semakin menunjukkan peningkatan sangat 

pesat, banyak ditemukan permasalahan yang dapat menimbulkan kegagalan 

usaha. Kegagalan usaha tersebut dapat diatasi dengan memersiapkan karyawan 

atau sumber daya manusia yang unggul dan baik. Suatu manajemen perusahaan 

dapat dikatakan berhasil dilihat dari keadaan karyawan atau SDM yang 

bekerja.Perusahaan sering menghadapi permasalahan SDM yang terkadang 

menjadi penghambat pencapaian tujuan perusahaan. Apabila sumber daya 

manusia dalam melaksanakan pekerjaannya berjalan secara baik dan efektif, 

keberhasilan berjalannya perusahaan juga akan efektif. Bisa dikatakan 

keberhasilan suatu perusahaan dapat dilihat dari kinerja karyawannya (Maulidina 

& Frianto, 2021). 

Selama 20 tahun terakhir, literatur yang berkembang telah merumuskan 

tentang cara-cara di mana praktik sumber daya manusia (SDM) berdampak positif 

pada kinerja organisasi, atau garis bawah perusahaan. Seringkali diasumsikan, dan 

dipertanyakan, bahwa kumpulan praktik SDM akan secara otomatis meningkatkan 

kinerja untuk organisasi dan karyawan (Heffernan & Dundon, 2016). 

Pada saat ini perubahan kondisi pekerjaan terjadi sangat cepat. Hal ini 

disebabkan karena pesatnya perkembangan teknologi yang mempengaruhi industri 

sehingga sifat pekerjaan ikut terkena imbasnya. Untuk merespon lingkungan yang 

terus berubah dengan cepat, organisasi membutuhkan karyawan yang fleksibel 
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dan responsif sehingga mampu mendekati pekerjaan secara proaktif dengan 

menunjukkan inisiatif tanpa perlu pengawasan ketat (Crant, 2000). 

Proactive Behavior menggambarkan  tindakan yang diarahkan sendiri     

untuk memulai perubahan dan memperluasbatasan peran pekerjaan saat ini.   

Seperti halnya dalam penelitian ini,karyawan pengelola anggaran adalah 

karyawan yang melekat dengan peran mereka dalam tugas yang tentunya melekat 

dengan yang  ada pada organisasi.  Lalu, yang  menjadi permasalahan ketika peran 

itu digantikan oleh penggantinya yaitu ketika terjadi rotasi jabatan, maka  

kesiapan untuk berubah bagi karyawan pengganti diperlukan (Kustini et al., 

2020). 

Proactive Behavior merupakan perilaku mengambil inisiatif dalam 

memperbaiki situasi saat ini dan membuat situasi baru. Perilaku ini melibatkan 

perilaku menantang status quo dibandingkan secara pasif beradaptasi dengan 

kondisi yang ada. Perilaku ini mengarah pada pada aksi antisipasi yang diambil 

oleh karyawan untuk mempengaruhi dirinya ataupun lingkungannya. Oleh karena 

itu karyawan yang menampilkan perilaku proaktif cenderung mampu membuat 

sesuatu terjadi dibanding hanya dengan menunggu sesuatu terjadi. Adanya 

tuntutan yang lebih besar pada individu untuk mengelola karir mereka sendiri 

berarti semakin penting untuk memahami bagaimana dan mengapa orang memilih 

untuk terlibat dalam perilaku proaktif seperti membangun jaringan baru atau 

secara aktif mencari nasihat mengenai karir. Memahami apa yang memotivasi 

perilaku seperti itu menjadi penting karena perilaku ini seringkali memiliki hasil 

yang tidak pasti dan dapat melibatkan risiko (Bindl et al., 2012). 
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Berdasarkan observasi dan wawancara yang penulis lakukan, maka 

didapatkan fenomena tentang Proactive Behaviour adalah karyawan PT. Atlantik 

Internasional Akses sangat rendah, terkadang ada sebahagian karyawan dalam 

menanggapi tugas dan tanggung jawab sering menyalahkan keadaan jika 

menjumpai sesuatu hal yang tidak sesuai dengan rencana dan karyawan masih 

lambat dari move on dari masa lalu. Sementara yang diharapkan adalah setelah 

move on, mulai menyusun langkah untuk bangkit dari keterpurukan. Perilaku 

tersebut merupakan kesadaran penuh yang diambil berdasarkan nilai kehidupan, 

bukan berdasarkan perasaan emosional sesat atau situasi yang sedang dialami. 

Faktor-faktor yang memengaruhi Proactive Behaviour  antara lain High 

Performance Work System . Dimana High Performance Work System  (HPWS) 

dianggap sebagai sarana untuk meningkatkan motivasi, kompetensi, dan kinerja 

karyawan. High Performance Work System   mencakup serangkaian praktik SDM 

yang terpisah namun saling berhubungan yang dapat meningkatkan daya saing 

karyawan, termasuk penugasan kerja yang fleksibel dan pemberdayaan kerja yang 

memadai, prosedur rekrutmen dan seleksi yang ketat, pelatihan dan 

pengembangan ekstensif, penilaian kinerja berdasarkan prestasi, dan kompensasi 

kompetitif dan upah tinggi (Chen et al., 2016).  

Penelitian–penelitian sebelumnya telah merumuskan dan mengusulkan 

konseptualisasi High Performance Work System  terutama berdasarkan tampilan 

sistem karena HPWS dapat menciptakan efeksinergis yang saling menguatkan 

(Zhang et al., 2018). Namun penelitian  (Fan et al., 2018) menunjukkan High 

Performance Work System  menimbulkan hasil yang bertentangan bagi karyawan 

dan pemberi kerja. Mereka berinvestasi pada karyawan dengan menawarkan 
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otonomi dan fleksibilitas di tempat kerja, High Performance Work System  

mengomunikasikan ekspektasi organisasi untuk upaya ekstra dari karyawannya.  

Fenomena tentang High Performance Work System pada karyawan PT. 

Atlantik Internasional Akses, High Performance Work System membebani 

karyawan sebagai dampak dari intensitas pekerjaan dan menguras energi mereka, 

sehingga menyebabkan kelelahan emosional, ketegangan pekerjaan, dan 

kecemasan yang akhirnya dapat mengurangi kinerja. Dengan demikian, dalam 

praktik High Performance Work System , karyawan mungkin dihadapkan pada 

beban kerja yang berlebihan, kecepatan kerja yang tinggi, tenggat waktu yang 

ketat serta merasa bahwa mereka terpaksa mengintensifkan pekerjaannya untuk 

memenuhi kepentingan organisasi. 

Dan faktor lainnya adalah kepuasan kerja.  Kepuasan kerja merupakan 

perasaan senang atau tidak senang pekerja dalam memandang dan menjalankan 

pekerjaannya. Kurangnya kebahagiaan kerja mencegah karyawan berkembang 

secara psikologis. Dibandingkan dengan karyawan yang tidak puas, karyawan 

yang mengalami tingkat kepuasan kerja yang tinggi biasanya memiliki kehadiran 

yang tinggi, tingkat perputaran yang rendah, dan kinerja yang tinggi. Ini 

menunjukkan bahwa kebahagiaan kerja memainkan peran penting dalam 

menciptakan iklim yang kondusif di tempat kerja di mana kinerja akan menjadi 

yang terbaik (Pandia et al., 2023) 

Kepuasan kerja merupakan bentuk sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang, perbedaan antara jumlah imbalan yang diterima oleh seorang pekerja, 

dan jumlah imbalan yang mereka yakini harus diterima (Syardiansah et al., 2020) 

Kepuasaan kerja karyawan merupakan kunci pendorong kinerja karyawan dalam 
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mendukung terwujudnya tujuan perusahaan. Kepuasaan merupakan suatu 

pertimbangan subjektif seorang karyawan atas keseluruhan pekerjaan yang 

dilakukan dalam perusahaan. Semakin bnyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang 

sesuai dengan keinginnya, maka semakin  tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. 

Kepuasaan kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi kepuasaan hidup 

karyawan, karena sebagian waktunya dihabiskan untuk bekerja. Hal positif yang 

di peroleh adalah meningkatnya tingkat kerja individual. Kepuasan kerja yang 

tinggi akan membuat karwayan semakin loyal pada perusahaan (Yee, 2018). 

Fenomena tentang kepuasan kerja pada karyawan PT. Atlantik 

Internasional Akses, masih ditemukannya sebahagian karyawan yang tidak puas 

akan pekerjaan yang mereka lakukan setiap harinya, dengan sering mengeluh 

kepada kawan kawan seangkatan kerja yang mana pekerjaan yang diemban terlalu 

berat, terutama pegawai bagian marketing PT. Atlantik Internasional Akses 

dimana banyaknya pekerjaan yang diemban dengan target harus tercapai oleh 

perusahaan, membuat karyawan tidak puas dengan pekerjaan yang dimiliki. 

Selain kepuasan kerja faktor yang mempengaruhi Proactive Behaviour 

ada juga komitmen organisasi, dimana komitmen organisasi merupakan salah 

satu faktor penting dalam mewujudkan kinerja pegawai menjadi lebih baik . 

Dimana seorang pegawai yang memiliki komitmen organisasi tinggi akan 

senantiasa berusaha untuk mengembangkan diri demi kemajuan organisasi. 

Komitmen organisasional juga salah satu variabel yang mempengaruhi 

semangat kerja. Komitmen organisasional salah satu sikap loyal yang membuat 

karyawan untuk tetap bekerja dalam suatu organisasi , dan komitmen 

organisasional berkontribusi untuk meningkatkan semangat kerja karyawan 
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karena  komitmen organisasi merupakan sikap yang membuat karyawan 

melaksanakan pekerjaan secara efektif  (Febriani & Supartha, 2019). 

Komitmen organisasi merupakan salah satu aspek penting untuk mencapai 

keberhasilan organisasi karena karyawan yang berkomitmen tinggi akan 

mencurahkan lebih banyak waktu mereka dan melakukan upaya ekstra dalam 

pekerjaan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Ketika karyawan 

berkomitmen, organisasi akan menjadi lebih efektif dan produktif. Keberhasilan 

jangka panjang sebuah organisasi tergantung pada komitmen para karyawan. Oleh 

karena itu, komitmen organisasi adalah masalah penting untuk menjalankan 

organisasi. Upaya untuk meningkatkan tingkat komitmen organisasi dari setiap 

karyawan dapat mengurangi keinginan untuk meninggalkan organisasi. Komitmen 

merupakan wujud dari loyalitas karyawan kepada organisasi (Putra & 

Mardikaningsih, 2021). 

Dan fenomena tentang komitmen organisasi pada karyawan PT. Atlantik 

Internasional Akses, yakni adanya suasana atau hubungan perkerjaan yang belum 

harmonis seutuhnya di akibatkan dari miss communication antara karyawan, 

sehingga karyawan melakukan perkerjaan pun secara egois dalam kata lain 

karyawan melakukan perkerjaan secara invidu merasa tidak memiliki tim dalam 

berkerja, dan kurangnya support yang mendukung dalam hal fasilitas yang tidak 

memadai untuk karyawan, sehingga hal ini membuat dampak yang tidak baik bagi 

perusahaan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh High Performance Work System  



7 

 

Terhadap Proactive Behaviour  Dimediasi Kepuasan  Kerja Dan Komitmen 

Organisasi Pada PT. Atlantik Internasional Akses”. 

1.2    Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi 

tentang permasalahan sebagai berikut : 

1. Proactive Behaviour yang rendah bagi karyawan PT. Atlantik 

Internasional Akses karena sebahagian karyawan dalam menanggapi tugas 

dan tanggung jawab sering menyalahkan keadaan jika menjumpai sesuatu 

2. High Performance Work System yang membebani karyawan sebagai 

dampak dari intensitas pekerjaan dan menguras energi mereka 

3. Masih banyak karyawan PT. Atlantik Internasional Akses yang belum 

merasa puas terhadap kinerja yang diberikan oleh pimpinan. 

4. Komitmen organisasi belum harmonis seutuhnya dimana akibatkan dari 

miss communication antara pegawai di akibatkan dari miss communication 

antara karyawan, sehingga karyawan melakukan perkerjaan pun secara 

egois. 

1.3    Batasan Masalah  

Banyak faktor yang mempengaruhi Proactive Behaviour. Namun untuk 

menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini 

dengan hanya meliputi variabel High Performance Work System , Kepuasan Kerja 

dan Komitmen Organisasi dan objek yang dilakukan hanya pada karyawan bagian 

marketing PT. Atlantik Internasional Akses. 
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1.4     Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan di atas, maka dalam 

penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh High Performance Work System terhadap Proactive 

Behaviour  pada PT. Atlantik Internasional Akses? 

2. Apakah ada pengaruh High Performance Work System terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Atlantik Internasional Akses? 

3. Apakah ada pengaruh High Performance Work System terhadap komitmen 

organisasi pada PT. Atlantik Internasional Akses? 

4. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja work terhadap Proactive Behaviour  

pada PT. Atlantik Internasional Akses? 

5. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi work terhadap Proactive 

Behaviour  pada PT. Atlantik Internasional Akses? 

6. Apakah ada pengaruh High Performance Work System terhadap Proactive 

Behaviour  dimediasi kepuasan kerja pada PT. Atlantik Internasional 

Akses? 

7. Apakah ada pengaruh High Performance Work System terhadap Proactive 

Behaviour  dimediasi komitmen organisasi pada PT. Atlantik Internasional 

Akses? 

1.5     Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh High Performance Work 

System terhadap Proactive Behaviour  pada PT. Atlantik Internasional 

Akses. 
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh High Performance Work 

System terhadap kepuasan kerja pada PT. Atlantik Internasional Akses. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh High Performance Work 

System terhadap komitmen organisasi pada PT. Atlantik Internasional 

Akses. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja work 

terhadap Proactive Behaviour  pada PT. Atlantik Internasional Akses. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi work 

terhadap Proactive Behaviour  pada PT. Atlantik Internasional Akses. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh High Performance Work 

System terhadap Proactive Behaviour dimediasi kepuasan kerja pada PT. 

Atlantik Internasional Akses. 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh High Performance Work 

System terhadap Proactive Behaviour dimediasi komitmen organisasi pada 

PT. Atlantik Internasional Akses. 

1.6    Manfaat Penelitian 

Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat, 

diantaranya adalah sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoritis  

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:  

a. Dapat menambah teori atau wawasan mengenai pengaruh High 

Performance Work System system terhadap Proactive Behaviour  

dimediasi kepuasan  kerja dan komitmen organisasi. 
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b. Sebagai pijakan dan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya 

yang berhubungan dengan pengaruh High Performance Work System 

system terhadap Proactive Behaviour  dimediasi kepuasan  kerja dan 

komitmen organisasi  

2. Manfaat Praktis  

a. Bagi Peneliti  

Penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang diharapkan 

dapat menambah wawasan pengetahuan, sehingga dapat lebih 

memahami teori-teori yang selama ini dipelajari dibandingkan dengan 

kondisi yang sesungguhnya di lapangan.  

b. Bagi Perusahaan. 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang 

berguna dan pertimbangan yang bermanfaat bagi instansi terkait untuk 

lebih mengetahui seberapa besar pengaruh High Performance Work 

System system terhadap Proactive Behaviour  dimediasi kepuasan  

kerja dan komitmen organisasi . 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Proactive Behavior  

2.1.1.1 Pengertian Proactive Behavior  

Proactive Behaviour mengambil inisiatif dalam memperbaiki situasi saat 

ini dan membuat situasi baru. Perilaku ini melibatkan perilaku menantang status 

quo dibandingkan secara pasif beradaptasi dengan kondisi yang ada. Perilaku ini 

mengarah pada pada aksi antisipasi yang diambil oleh karyawan untuk 

mempengaruhi dirinya ataupun lingkungannya. Oleh karena itu karyawan yang 

menampilkan perilaku proaktif cenderung mampu membuat sesuatu terjadi 

dibanding hanya dengan menunggu sesuatu terjadi. 

Menurut (Parker et al., 2019) Proactive Behaviour dapat dilihat sebagai 

bentuk dominasi, dan perilaku tersebut dapat dilihat sebagai ancaman dan 

karenanya kurang diterima dengan baik oleh para pemimpin. Dalam konteks yang 

berbeda dan fokus pada sosialisasi, belum menyarankan proses yang serupa. Dan 

Menurut (Meyers, 2020) mendefinisikan Proactive Behaviour adalah tindakan 

antisipatif yang diprakarsai sendiri yang bertujuan untuk mengubah dan 

memperbaiki situasi atau diri sendiri.  

Menurut (Otto et al., 2019) Proactive Behaviour telah digambarkan 

sebagai antisipatif, tindakan yang diprakarsai sendiri oleh karyawan yang 

ditujukan dalam mengubah atau memperbaiki diri dan/atau lingkungannya. Dan 

Proactive Behavior telah digambarkan sebagai antisipatif, tindakan inisiatif 
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sendiri dari karyawan yang ditujukan untuk mengubah atau memperbaiki diri 

mereka sendiri dan/atau lingkungan mereka (Mehmood et al., 2023). 

Sedangkan (Kustini et al., 2020) menyampaikan Proactive Behavior 

adalah perilaku karyawan yang adaptif dan proaktif mendorong perubahan 

organisasi dan bagaimana manajer dapat mengembangkan perilaku ini pada 

karyawan. Perilaku tersebut dapat diidentifikasi sebagai perilaku yang mendukung 

perubahan.  

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa Proactive 

Behavior sebagai tindakan mengambil inisiatif dalam memperbaiki keadaan saat 

ini atau membuat yang baru. 

2.1.1.2. Faktor Proactive Behavior  

Menurut (Biesok & Wrobel, 2019)terdapat empat taktik utama yang 

berpengaruh yaitu : 

1. Rational Persuasion  

Yaitu menggunakan argumen logis dan bukti faktual yang menunjukkan 

bahwa permintaan layak dan relevan untuk kepentingan dalam mencapai 

tujuan. 

2. Inspirational Appeals  

Yaitu membandingkan nilai–nilai orang tersebut dan cita-cita untuk 

membangkitkan emosi agar mendapatkan komitmen.  

3. Consultation  

Yaitu meminta orang untuk memberi saran perbaikan atau membantu 

merencanakan kegiatan atau perubahan yang diajukan untuk mendukung 

tujuan yang diinginkan.  
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4. Collaboration  

Yaitu menawarkan sumber daya yang relevan atau bantuan jika orang 

tersebut akan melakukan perubahan. 

Menurut (Crant, 2000) ada dua faktor dalam proactive behaviour yaitu : 

1. Satu set perbedaan individu terdiri dari konstruksi yang dirancang khusus 

untuk menangkap disposisi seseorang atau potensi untuk melakukan 

perilaku proaktif, seperti kepribadian proaktif dan keluasan peran self-

efficacy. Kumpulan lain dari perbedaan individu termasuk dalam model 

terdiri dari variabel yang terkait dengan perilaku proaktif tertentu, seperti 

keinginan untuk umpan balik dan keterlibatan kerja.  

2. Faktor kontekstual, seperti penggambaran dan norma organisasi terhadap 

perilaku proaktif, muncul dalam model sebagai anteseden karena mereka 

juga terkait dengan keputusan untuk berperilaku secara proaktif 

2.1.1.3. Indikator Proactive Behavior  

Menurut  (Fay & Sonnentag, 2012) mengidentifikasi tiga indikator 

Proactive Behavior yaitu :  

1. Inisiatif sendiri 

Meliputi Proactive Behavior yang bertujuan untuk mencapai kecocokan 

yang lebih baik antara orang dan lingkungan, seperti umpan balik, 

pemantauan umpan balik, peran pekerjaan negosiasidan inisiatif karier. 

2. Berorientasi Masa Depan 

Meliputi perilaku yang bertujuan untuk meningkatkan lingkungan internal 

organisasi, seperti mengambil alih untuk membawa perubahan, suara, 

inovasi dan pencegahan masalah.  
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3. Mengubah perilaku yang berorientasi 

Meliputi Proactive Behavior yang bertujuan untuk meningkatkan 

kecocokan organisasi dengan lingkungan yang lebih luas, seperti masalah 

strategis penjualan. 

Menurut (Tena et al., 2018) ada beberapa indikator Proactive Behavior 

yaitu : 

1. Mengatasi masalah secara aktif  

2. Setiap kali terjadi kesalahan, mereka segera mencari solusi 

3. Setiap kali ada kesempatan untuk terlibat aktif, maka diambil  

4. Segera mengambil inisiatif bahkan ketika orang lain tidak melakukan  

5. Menggunakan peluang dengan cepat untuk mencapai tujuan  

6. Melakukan lebih dari yang diminta  

7. Sangat pandai menjalankan ide 

Menurut (Bindl & Parker, 2011)bahwa ada 2 indikator Proactive Behavior 

yaitu : 

1. Implementasi ide proaktif 

Melibatkan individu yang bertanggung jawab atas ide untuk meningkatkan 

tempat kerja, baik dengan pengungkapan ide tersebut kepada orang lain 

atau dengan mengimplementasikan sendiri ide tersebut. depan yang 

bertujuan untuk mencegah terulangnya masalah (seperti dengan mengatasi 

akar penyebabnya) atau yang melibatkan penyelesaiannya dengan cara 

yang tidak biasa dan tidak standar. Seperti yang tersirat dari definisi ini, 

perilaku apa yang "proaktif" akan dipengaruhi oleh konteks karena apa 
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yang tidak biasa dan tidak standar dalam satu lingkungan mungkin 

merupakan pendekatan rutin dalam situasi lain. 

2. Inovasi peran dan perilaku transenden  

Konsep ini sebagai konsep kinerja aktif karena, berbeda dengan konsep 

kinerja tradisional yang menganggap tugas atau tujuan tertentu, konsep ini 

menyiratkan bahwa orang dapat melampaui tugas yang diberikan, 

mengembangkan tujuan mereka sendiri, dan mengadopsi perspektif jangka 

panjang untuk mencegah masalah. 

2.1.2 High Performance Work System  

2.1.2.1 Pengertian High Performance Work System  

High Performance Work System dinilai dapat membantu perusahaan 

mencapai hasil yang lebih baik serta dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja 

organisasi melalui kinerja karyawan. Kinerja karyawan berarti prestasi kerja 

individu yang telah menjalankan usahanya dalam pekerjaan yang digabungkan 

melalui pekerjaan yang penting, profil yang terlibat, dan kolega/majikan yang 

penuh kasih di sekitar. 

Menurut (Dorta-Afonso et al., 2021) High Performance Work System 

didefinisikan sebagai sistem praktik human resources management (HRM) unik 

yang saling terkait yang dimaksudkan untuk meningkatkan keterampilan pekerja, 

partisipasi, dan usaha, antara lain mobilitas internal, pelatihan, penilaian 

berorientasi hasil, keamanan kerja, partisipasi, keseimbangan kerja-hidup, dan 

deskripsi pekerjaan yang jelas. 

Menurut (Nadeem et al.,2019) sistem (HPWS) dapat berkontribusi untuk 

meningkatkan ketahanan di tingkat individu, atau praktik HRM berkinerja tinggi 
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mana yang mungkin berdampak lebih besar pada ketahanan individu dan dapat 

mengarah pada peningkatan tingkat keterlibatan karyawan dan kinerja dalam 

peran 

Menurut (Singh et al., 2020) High Performance Work System dikenal 

sebagai kumpulan praktik yang memungkinkan organisasi untuk menarik, 

mengembangkan, mempertahankan, dan melibatkan bakat, sebuah proses yang 

menghasilkan efektivitas organisasi. Namun, mekanisme yang menyebabkan High 

Performance Work System memiliki kausal persamaan dengan kinerja karyawan 

dan efektivitas organisasi telah menjadi kotak hitam. 

Sedangkan menurut (Jyoti & Rani, 2019) High Performance Work System 

terdiri dari kumpulan praktik SDM seperti praktik peningkatan kemampuan 

(pelatihan dan pengembangan keterampilan), praktek peningkatan motivasi (gaji 

tinggi, pengembangan karir dan berbagi informasi) dan praktik peningkatan 

peluang (karyawan keterlibatan dan kerja tim) 

Berdasarkan pendaat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa High 

Performance Work System dalam penerapan praktiknya bertujuan untuk 

meningkatkan sumber daya manusia akan berkontribusi terhadap kinerja 

karyawan yang dapat berdampak pada kinerja operasional dan selanjutnya 

berpengaruh pada peningkatan keuangan perusahaan 

2.1.1.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi High Performance Work System  

Adapun faktor-faktor yang memengaruhi High Performance Work System 

menurut (Yazid et al., 2017) antara lain : 

1. Tim kerja yang dapat mengatur dirinya sendiri 
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2. Employee Involvement yang merupakan aspek penting dalam 

meningkatkan efektivitas organisasi karena merupakan sistem yang 

mendorong karyawan untuk menggunakan pengalaman dan keahliannya 

dalam memberikan saran dan informasi yang berkaitan dengan masalah di 

area kerja mereka. 

3. Pembelajaran organisasi atau kemampuan organisasi untuk berbagi,  

4. Memperoleh, menggunakan dan menyimpan pengetahuan untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi dan faktor teknologi produksi 

terintegrasi dan manajemen kualitas total 

Menurut (Maulidina & Frianto, 2021) terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi High Performance Work System yang terdiri dari:  

1. Tim kerja yang dapat mengatur dirinya sendiri 

2. Employee Involvement yang merupakan aspek penting dalam 

meningkatkan efektivitas karena merupakan sistem yang mendorong 

karyawan untuk menggunakan pengalaman dan keahlian dalam 

memberikan saran dan info yang berkaitan dengan masalah di area kerja 

mereka. 

2.1.2.3 Indikator High performance work system 

Menurut (Ghautama, 2018) Indikator–indikator yang digunakan meliputi: 

1. Employee Security 

Yaitu menunjukkan bagaimana perasaan karyawan tentang keamanan dan 

keselamatan kerja. Selain itu, untuk mengetahui bagaimana perusahaan 

memberi jaminan kerja bagi kayawan. Selective staffing, melihat sejauh 
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mana karyawan mengetahui mekanisme perekrutan dan seleksi dari 

perusahaan apakah berjalan secara baik dan ketat.  

2. Comprehensive training 

Yaitu melihat bagaimana perusahaan melakukan program pelatihan untuk 

pengembangan karyawan. Selainitu, juga mengukur pandangan karyawan 

terhadap kemauan perusahaan mengembangkan sumber daya berdasarkan 

keterampilan dan pengetahuan.  

3. Reduced status differentiation 

Yaitu menunjukkan bagaimana karyawan melihat perbedaan status antar 

posisi. Mencerminkan juga bagaimana hubungan antar karyawan, dan 

karyawan dengan pimpinan.  

4. Competitive compensation and benefits, 

Indikator ini melihat pada sejauh mana karyawan merasa gaji dan 

tunjangan mereka kompetitif. Selain itu, juga melihat bagaimana sistem 

kompensasi perusahaan berlaku. Kinerja karyawan, hasil yang diperoleh 

dari pekerjaan yang dilakukan oleh seorang karyawan yang sudah 

terencana dengan batas waktu dan tempat yang ditentukan oleh karyawan 

tersebut 

Indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini menurut 

(Kloutsiniotis & Mihail, 2020) adalah: 

1. Recruitment and selection 

Proses yang menghasilkan suatu kelompok pelamar yang memenuhi syarat 

untuk pekerja. Seleksi, proses pemilihan orang-orang yang memiliki 
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kualifikasi yang berkualitas dan yang dibutuhkan untuk mengisi lowongan 

pekerjaan pada suatu perusahaan. 

2. Training and development 

Program yang membantu karyawan belajar dan memperoleh keterampilan 

dan pengetahuan baru yang mereka butuh kan untuk memajukan karier 

mereka. 

3. Employment security 

Kemungkinan bahwa seseorang akan mempertahankan pekerjaannya, 

pekerjaan dengan tingkat keamanan yang tinggi sehingga seseorang yang 

mendapatkan pekerjaan tersebut memiliki sedikit peluang untuk 

kehilangannya.  

4. Performance management 

Mendukung pencapaian strategis, proses komunikasi yang 

berkesinambungan antara atasan dan karyawan sepanjang tahun. 

5. Decision making 

Membuat keputusan dan mengambil keputusan. Kemampuan seseorang 

untuk mengambil keputusan dalam memecahkan masalah. 

6. Job design 

Proses mendefinisikan tugas yang harus dilakukan, metode yang 

digunakan untuk menyelesaikan tugas tersebut dan hubungan antara 

pekerjaan lainnya di dalam organisasi.  

7. Employee autonomy 

Kemampuan karyawan untuk memutuskan di mana, kapan dan bagaimana 

melakukan tugas mereka, memberi mereka kemampuan untuk 
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mempengaruhi kapan, di mana dan bagaimana seseorang karyawan benar-

benar bahagia dan puas ketika mereka mandiri dalam pekerjaannya. 

2.1.3. Kepuasan Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Perusahaan tidak hanya menginginkan karyawan yang cakap dan terampil, 

tetapi juga memiliki kemauan untuk berkembang guna mencapai hasil kerja yang 

optimal. Hasil optimal tersebut dapat dicapai dengan memenuhi hak–hak kerja 

dari karyawan yang akan menunjang rasa kepuasan kerja. 

Karyawan yang memiliki kepuasan kerja cendrung akan memimiliki 

perasaan dan pemikiran yang positif terhadap pekerjaan yang dilakukan, begitu 

juga sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas yang ada yang dikerjakan maka 

akan berpikiran negative (negative thinking) terhadap pekerjaan yang dilakukan  

Menurut (Yusnandar & Viawanty, 2021) Kepuasan kerja para 

karyawan suatu hal yang harus diperhatiakan organisasi, karyawan 

merupakan asset terpenting dalam pengembangan perusahaan yang harus 

dikelola dengan sangat baik, karena karyawan berpotensi dalam kemajuan 

perusahaan. 

Menurut (Astuti & Iverizkinawati, 2019) Sikap seseorang atau 

karyawan terhadap pekerjaannya merupakan cerminan tentang perasaan dan 

pengalaman menyenangkan maupun tidak dalam bekerja dan harapannya 

terhadap pekerjaan tersebut yang memberi kepuasan bagi seseorang tersebut. 

Ketidakpuasan akan muncul ketika seorang karyawan merasa tidak senang 

mengerjakan suatu pekerjaan . 
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Menurut (Cruz et al., 2021), kepuasan kerja adalah hasil karyawan 

menganalisis kombinasi aspek umum atau khusus dari lingkungan kerja 

mereka yang secara langsung mempengaruhi bagaimana mereka melakukan 

tugas.  

Menurut (Jufrizen & Intan, 2021), kepuasan kerja adalah tingkat 

kesenangan yang dirasakan seseorang atas peranan atau pekerjaannya dalam 

organisasi. Tingkat rasa puas individu bahwa mereka mendapat imbalan 

yang setimpal dari bermacam-macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi 

tempat mereka bekerja 

Dari pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan kepuasan kerja 

adalah perasaan senang atau tidaknya sebuah pekerjaan, yang ditunjukkan dengan 

kesesuaian antara harapan kerja dan manfaat yang diterima dari perusahaan. 

2.1.1.2. Faktor-Faktor Kepuasan 

Menurut (Triatna, 2015) bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja beberapa faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja yaitu :  

1. Pemenuhan kebutuhan  

Tingkat kepuasan seseorang ditentukan oleh tingkat karakteristik 

pekerjaannya memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi 

kebutuhannya. 

2. Perbedaan  

Kepuasan adalah hasil memenuhi harapan. Pemenuhan harapan 

mencerminkan perbedaan (jarak) antara yang harapan dan kenyataan 

yang diperoleh dalam pekerjaan  

3. Pencapaian nilai;  
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Kepuasan adalah hasil dari persepsi bahwa pekerjaan memberikan 

pemenuhan nilai yang penting bagi individu.  

4. Keadilan 

Kepuasan dihasilkan dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat 

kerja. 

5. Komponen genetik 

Kepuasan merupakan gambaran sifat pribadi dan faktor genatik. 

Sedangkan Menurut (Syafrina, 2018) mengatakan Ada dua faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor yang ada pada diri karyawan dan 

faktor pekerjaannya.  

1. Faktor Karyawan.  

Kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, 

pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara 

berpikir, persepsi dan sikap kerja. Setiap pekerja yang berkembang dalam 

lingkungan yang memberikan tantangan konstan, perlu adanya sesuatu 

yang membuat karyawan terus menerus berpikir dan menggunakan 

kekuatan pikiran, keterampilan, pendidikan dan keahliannya untuk 

mencapai solusi. Sebuah pekerjaan yang tidak monoton dan memberikan 

lingkungan yang menantang, memungkinkan karyawan untuk 

membuktikan dirinya mengarah pada kepuasan kerja yang lebih besar. 

2. Faktor Pekerjaan.  

Jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, 

mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan, 

interaksi sosial dan hubungan kerja. Banyak faktor yang mempengaruhi 
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kepuasan kerja karyawan. Faktorfaktor itu sendiri dalam peranannya 

memberikan kepuasan kepada karyawan bergantung pada pribadi 

masing-masing karyawan. Faktor-faktor yang memberikan kepuasan. 

2.1.1.3. Tujuan dan Manfaat Kepuasan 

Menurut (Sembiring et al., 2021)mengatakan bahwa tujuan dan manfaat 

kepuasan kerja adalah sebagai berikut : 

1. Kepuasan kerja bagi individu  

Adalah tentang penelitian sebab-akibat dan sumber-sumber kepuasan kerja 

yang memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagian 

hidup seseorang.  

2. Kepuasan kerja bagi industri  

Merupakan tentang penelitian kepuasan kerja yang dilakukan dalam 

rangka usaha mengupayakan tingkat produksi dan pengurangan biaya 

melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. 

3. Kepuasan kerja bagi masyarakat  

Menyatakan bahwa masyarakat yang akan menikmati hasil kapasitas 

maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia didalam konteks 

pekerjaan. 

Menurut (Adhan et al., 2020) ada beberapa faktor faktor yang 

mempengaruhi tentang kepuasan, antara lain : 

1. Situasi kerja yang secara mental menantang 

2. Ganjaran yang pantas 

3. Kondisi kerja yang mendukung 

4. Rekan kerja yang mendukung 
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5. Serta kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 

Menurut (Jufrizen & Kandhita, 2021) bahwa tujuan dan manfaat dari 

kepuasan kerja karyawan adalah sebagai berikut:  

1. Kepuasan kerja secara umum. 

Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin 

mengenai tingkat kepuasan kerja karyawan diperusahaan.  

2. Komunikasi. 

Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan 

karyawan dengan pikiran pemimpin. 

3. Meningkatkan sikap kerja  

Kepuasan kerja dapar bermanfaat dalam meningkatkan sikap kerja 

karyawan. Hal ini karena karyawan merasa pelaksanaan kerja dan fungsi 

jabatannya mendapat perhatian dari pihak pemimpin. 

4. Kebutuhan pelatihan 

Kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan kebutuhan pelatihan 

tertentu. Karyawan-karyawan biasanya diberikan kesempatan untuk 

melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada 

bagian jabatan tertentu. 

2.1.1.4. Indikator Kepuasan 

Dalam penelitiannya Menurut (Yansen et al., 2021) yaitu :  

1. Gaji atau imbalan 

Jumlah pembayaran yang diterima dan tingkat kesesuian antara 

pembayaran tersebut dengan pekerjaan yang dilakukan. 

2. Pekerjaan itu sendiri 
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Yaitu evaluasi karyawan terhadap tingkat kesulitan yang harus dihadapi 

oleh seorang karyawan ketika menyelesaikan tugas dari 

pekerjaanya.kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri,dimana hal itu terjadi 

bila pekerjaan tersebut memberikan kesempatan individu untuk belajar 

sesuai minat kesempatan untuk bertanggung jawab. Indikator dari 

pekerjaan itu sendiri meliputi pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan 

karyawan, pekerjaan yang menentang dan pekerjaan yang menyenangkan 

pekerjaan yang merupakan tugas-tugas yang bersifat menantang dan 

motivasi karyawan.  

3. Promosi  

Adalah kesempatan dimana seseorang dapat memperbaiki posisi 

jabatannya, promosi berarti pindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain 

yang mempunyai satatus tanggung jawab yang lebih tinggi. Seseorang 

yang di promosikan pada umumnya dianggap mempunyai presetasi yang 

baik dan juga ada beberapa pertimbangan lainnya yang menunjang dalam 

bekerja.  

4. Pengawasan kerja (Supervisi) 

Kompetensi teknis dan keterampilan interpersonal dari atasan langsung.  

5. Rekan kerja 

Sejauh mana rekan kerja bersahabat, kompeten dan memberikan 

dukungan.  

6. Kondisi pekerjaan 

Lingkungan kerja fisik memberikan kenyaman dan mendukung 

prokditivitas .  
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Menurut (Edenat, 2018) mengatakan indikator kepuasan kerja adalah 

sebagai berikut:  

1. Kerja  

Orang yang menyadari betul arah kemana ia menjurus, mengapa ia 

menempuh jalan itu dan bagaimana caranya ia harus menuju sasarannya. 

Ia menyenangi pekerjaannya karena ia bisa mengerjakannya dengan baik. 

2. Pembayaran 

Proses pembayaran gaji yang dilakukan perusahaan 

3. Promosi 

Prosedur promosi yang dilakukan perusahaan 

4. Pengawasan 

Pengawasan yang diberikan oleh pemimpin setiap harinya dalam 

pekerjaan. 

5. Teman Kerja 

Teman kerja dalam pekerjaan setiap hari 

Sedangkan Menurut (Widjaja, 2021) Kepuasan kerja memiliki indikator 

yaitu : 

1. Kepemimpinan 

Kepemimpinan yang baik yang memotivasi dan terbuka, merupakan faktor 

yang menyenangkan dan memberi kepuasan tersendiri bagi karyawan atau 

anggotanya.  

2. Kompetensi atas pekerjaan yang dihadapi 

Kompentensi memiliki keterkaitan erat dengan kepuasan kerja sebab pada 

umumnya orang menyenangi pekerjaanya karena memilki keahlian 
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dibidang tersebut. Jika keahlihan rendah dapat timbul rasa rendah diri dan 

ketidakpuasan .  

3. Kebijakan manajemen 

Dapat mempengaruhi puas dan ketidakpuasan karyawan. kebijakan yang 

bersifat diskriminasi dan menunjukkan keberpihakan kepada orang-orang 

tertentu akan menimbulkan kecemburuan dan ketidakpuasan nyata.  

4. Kompensasi 

Kompensasi merupakan faktor dominan dimana kompensasi yang 

memperhatikan aspek-aspek konstribusi dan kinerja yang adil dapat 

menimbulkan kepuasan kerja.  

5. Penghargaan. 

Penghargaan merupakan kebanggaan tersendiri bagi karyawan atau 

pekerja. Seseorang yang merasa dihargai dalam pekerjannya akan 

menimbulkan semangat dan kepuasan kerja. Suatu usaha karyawan yang 

tidak dihargai akan berimplikasi pada faktor lain, seperti rendahnya 

inovasi dan motivasi.  

2.1.4. Komitmen Organisasi 

2.1.4.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Setiap individu dalam mengerjakan sebuah sesuatu pekerjaan tentu 

memiliki pandangan yang berbeda dimata perusahaan. Dimana pekerjaan yang 

diberikan pihak perusahaan tentu dapat mengetahui seberapa serius karyawan 

untuk ikut berpartisipasi dalam memajukan perusahaan. Sehingga perusahaan 

dapat mengambil tindakan yang mampu menguntungkan karyawan dan 

perusahaan 
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Menurut (Jufrizen & Azila, 2023) Komitmen organisasi adalah suatu 

keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-

tujuan dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi 

tersebut.Jadi keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan 

tertentu seorang individu.  

Menurut (Lesmana & Prayogi, 2021) Komitmen Organisasi adalah 

keadaan Psikologis yang mencirikan hubungan karyawan (anggota) dengan 

organisasi yang dikarakteristikkan oleh penerimaan anggota pada tujuan 

organisasi merefleksikan kekuatan individu dan keterlibatan anggota yang 

menunjukkan kesesuaian tujuan dan nilai-nilai organisasi ditunjukkan melalui 

aktivitas mendukung usaha-usaha organisasi serta keputusan untuk melanjutkan 

keanggotaannya dalam organisasi. Aktivitas tersebut dilandasi oleh keyakinan 

moral dengan tidak mengutamakan keuntungan pribadi..  

Menurut (Muis et al., 2018) Komitmen organisasi adalah derajat yang 

mana pegawai percaya dan menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap 

tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi..  

Menurut (Eliyana & Ma’arif,  2019) Komitmen organisasi adalah sebagai 

tahap dimana karyawan mengenali kelompok tertentu dengan tujuan, dan berharap 

untuk mempertahankan status sebagai anggota kelompok. 

Berdasarkan pendapat diatas di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

komitmen organisasi adalah suatu perilaku karyawan yang berkaitan dengan 

kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, 

adanya kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organsisasi, dan 

keinginan untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota organisasi. 
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2.1.2.2. Faktor Faktor Komitmen Organisasi 

Menurut (Pitaloka & Putri, 2021) adapun faktor komitmen organisasi 

adalah :  

1. Ketekunan dalam menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan 

2. Kualitas layanan. 

3. Penerimaan perubahan  

4. Asumsi tugas pekerjaan tambahan 

Menurut (Muis et al., 2018) ada beberapa faktor komitmen organisasi 

antara lain 

1. Kepercayaan  

Pegawai yang memiliki komitmen organisasi tentunya akan merasa 

bangga dapat bergabung dengan perusahaannya. Dalam kerangka 

komitmen, kepercayaan pegawai pada organisasi menyebabkan antara 

lain pegawai merasa organisasi mampu memenuhi kebutuhan dan 

menyediakan sarana yang diperlukan.  

2. Kemauan  

Kemauan pegawai untuk bekerja lebih giat dan dengan sekuat tenaga 

demi mencapai tujuan organisasi mencerminkan tingginya tingkat 

komitmen pegawai. Dengan adanya kemauan dari para pegawai paling 

tidak dapat digunakan untuk memprediksi tingkah laku pegawai, dalam 

hal ini tanggung jawabnya pada perusahaan.  

3. Kesetiaan  

Secara umum kesetiaan menunjuk kepada tekad dan kesanggupan 

mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang disertai dengan 
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penuh kesadaran dan tanggung jawab. Pegawai yang mempunyai 

kesetiaan yang tinggi pada perusahaan tercermin dari sikap dan tingkah 

lakunya dalam melaksanakan tugas serta tekad dan kesanggupan mereka 

terhadap apa yang sedang disepakati bersama 

Sementara menurut (Oliveira & Honorio, 2020) faktor-faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasi adalah  

1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai 

organisasi.  

2. Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi  

3. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan organisasi. 

2.1.4.3. Tujuan dan Manfaat Komitmen Organisasi 

Menurut (Jufrizen et al., 2021) adapun tujuan dari Komitmen organisasi, 

yaitu :  

1. Untuk menciptakan rasa memiliki tersebut, maka salah satu pihak dalam 

manajemen harus mampu membuat pegawai:  

2. Adanya keterikatan atau kegairahan terhadap pekerjaan. Perasaan seperrti 

itu dapat dimunculkan. 

3. Pentingnya rasa memiliki  

Menurut (Berberoglu, 2018) Organisasi menginginkan agar seluruh 

pegawai memiliki komitmen organisasi yang tinggi, manfaat komitmen pegawai 

bagi organisasi, yaitu :  

1. Menghindari biaya pergantian pegawai yang tinggi  

Seseorang yang berkomitmen tidak menyukai untuk berhenti dari 

pekerjaannya dan menerima pekerjaan lainnya. Ketika seorang pegawai 
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berkomitmen maka tidak akan terjadi pergantian pegawai yang tinggi. 

Komitmen organisasi mempengaruhi apakah seorang pegawai akan tetap 

bertahan sebagai anggota organisasi atau meninggalkan organisasi untuk 

mencari pekerjaan lain. Keluarnya seorang pegawai dari suatu organisasi 

dapat dilakukan secara sukarela atau dikeluarkan secara paksa oleh 

organisasi. Seorang pegawai yang memiliki komitmen yang kuat maka 

dia akan bertahan untuk anggota organisasi. Pegawai yang tidak memilki 

komiten terhadap organisasi maka dia akan mudah untuk menarik diri 

atau keluar dari suatu organisasi.  

2. Mengurangi atau meringankan supervise pegawai  

Pegawai yang berkomitmen dan memiliki keahlian yang tinggi akan 

mengurangi keperluan supervise terhadapnya. Supervise yang ketat dan 

pengawasan yang melekat akan membuang-buang waktu dan biaya.  

3. Meningkatkan efektifitas organisasi  

Penelitian menunjukan bahwa ketiadaan komitmen dapat mengurangi 

efektivitas organisasi. Sebuah organisasi yang pegawainya memiliki 

komitmen organisasi akan mendapatkan hasil yang diinginkan seperti 

kinerja tinggi, tingkat pergantian pegawai rendah dan tingkat ketidak 

hadiran yang rendah.  

2.1.4.4. Indikator Komitmen Organisasi 

Menurut (Pramudena & Hilda, 2019)indikator dari komitmen organisasi 

adalah : 

1. Affective commitment 
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Menunjukkan keinginan emosional karyawan yang kuat untuk beradaptasi 

dengan yang ada nilai-nilai sehingga tujuan dan keinginan untuk tetap 

teratur dapat terwujud. Komitmen afektif dapat muncul dalam diri seorang 

karyawan karena karakteristik individu, karakteristik struktur organisasi, 

signifikansi tugas, berbagai keterampilan, umpan balik dari pemimpin, dan 

keterlibatan dalam manajemen..  

2. Continuance Commitment  

Komitmen yang didasarkan pada kekhawatiran seseorang akan kehilangan 

sesuatu diperoleh selama organisasi, seperti gaji, fasilitas, dan yang lain. 

Hal-hal yang menyebabkan komitmen lanjutan, antara lain umur, jabatan, 

dan berbagai kemudahan dan keuntungan yang didapat.  

3. Normative Commitment 

Menunjukkan tanggung jawab moral karyawan untuk tetap berada di 

organisasi. Penyebab komitmen ini, yaitu tuntutan sosial yang ada hasil 

pengalaman seseorang dalam berinteraksi dengan orang lain atau 

munculnya kepatuhan permanen dengan panutan atau pemilik organisasi 

karena remunerasi, penghargaan sosial, budaya, atau agama.  

Menurut (Muis et al., 2018) Indikator dari komitmen organisasi adalah 

sebagai berikut : 

1. Komitmen berkesinambungan (Continuance Commitment).  

Yaitu komitmen yang berhubungan dengan dedikasi anggota dalam 

melangsungkan kehidupan organisasi dan menghasilkan orang yang mau 

berkorban dan berinvestasi pada organisasi;  

2. Komitmen terpadu (Cohesion Commitment). 
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Yaitu komitmen anggota terhadap organisasi sebagai akibat adanya 

hubungan sosial dengan anggota lain di dalam organisasi. Ini terjadi 

karena karyawan percaya bahwa norma-norma yang dianut organisasi 

merupakan norma-norma yang bermanfaat. 

3. Komitmen terkontrol (Control Commitment) 

Yaitu komitmen anggota pada norma anggota organisasi yang memberikan 

perilaku yang diinginkannya. Norma yang dimiliki organisasi mampu 

memberikan sumbangan terhadap perilaku yang diinginkannya. 

2.2. Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh High Performance Work System Terhadap Proactive 

Behaviour 

 Proactive Behaviour berkaitan dengan kinerja karyawan dimana 

karyawan yang mencerminkan Proactive Behaviour akan cenderung untuk 

bersikap aktif dalam melakukan pekerjaannya dengan berani mengemukakan 

pendapat, memberikan saran – saran pada atasan maupun rekan kerja, serta 

inisiatif untuk mengambil tindakan dalam rangka memecahkan masalah (Nabila & 

Ratnawati, 2020). 

Proactive behaviour dapat dicirikan dengan sikap mengambil alih untuk 

melakukan perubahan demi meningkatkan pelaksanaan pekerjaan, serta inisiatif 

pribadi yang mengakibatkan seorang individu mengambil pendekatan aktif dan 

memulai untuk bekerja sendiri melampaui ketetapan formal yang telah ditentukan 

dalam pekerjaan tertentu (Setyarini & Indriati, 2022) 

Hal ini sejalan dengan pernyataan mengenai perilaku kerja proaktif yang 

dikemukakan oleh (Fay & Sonnentag, 2012) dimana perilaku kerja proaktif 
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dimaksudkan untuk memberikan perubahan dalam organisasi, termasuk saran 

dalam metode bekerja, mengambil tindakan untuk memecahkan masalah dan juga 

mengemukakan pendapat yang menjadi permasalahan utama. Perilaku kerja 

proaktif dianggap sangat penting bagi keberhasilan perusahaan karena perilaku 

kerja proaktif merupakan pendorong karyawan untuk berinovasi. Selain itu, 

perilaku kerja proaktif juga merupakan pendorong bagi kemampuan karyawan 

untuk beradaptasi dalam lingkungan yang fleksibel serta semakin kompetitif dan 

kompleks (Otto et al., 2019) 

2.2.2 Pengaruh High Performance Work System Terhadap Kepuasan Kerja  

Pekerjaan saat ini mengusulkan High Performance Work System (HPWS) 

sebagai solusi untuk kesulitan tersebut di atas. High Performance Work System 

adalah praktik unik yang saling terkait yang bertindak bersama untuk 

meningkatkan keterampilan, motivasi, dan partisipasi karyawan dalam organisasi 

(Afonso & Rosa, 2022).  

Intinya High Performance Work System memainkan peran penting dalam 

meningkatkan sikap dan perilaku pekerja, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja organisasi (Zhang & Morris, 2014). Meskipun hubungan 

yang terdokumentasi dengan baik antara High Performance Work System dan 

kinerja bisnis (yaitu pendekatan yang berpusat pada manajemen), lebih sedikit 

penelitian yang berfokus pada penjelasan bagaimana High Performance Work 

System memengaruhi hasil karyawan, seperti kesehatan karyawan atau kepuasan 

kerja (yaitu pendekatan yang berpusat pada karyawan) (Kloutsiniotis & Mihail, 

2020). 
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Menurut (Maung, 2020) semua variabel laten (pelatihan, penilaian kinerja 

dan komunikasi) memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Semua variabel tersebut penting bagi karyawan untuk meningkatkan 

kepuasan mereka yang menunjukkan bahwa studi ini terutama difokuskan pada 

efek HPWS terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.  

2.2.3 Pengaruh High Performance Work System Terhadap Komitmen 

Organisasi  

High Performance Work System dikaitkan dengan komitmen organisasi. 

High Performance Work System, pelatihan, penilaian kinerja dan komunikasi 

difokuskan untuk menciptakan kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Diharapkan 

dengan adanya praktek High Performance Work System dapat memberikan 

kontribusi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Ketika praktik kerja 

berkinerja tinggi sejalan dengan persyaratan karyawan, tingkat kinerja karyawan 

tertinggi akan menjadi hasilnya. Banyak dari praktik High Performance Work 

System individu dan kumpulan praktik High Performance Work System telah 

ditemukan memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja.Praktik High 

Performance Work System yang meningkatkan pemberdayaan memiliki hubungan 

positif dengan kepuasan kerja baik ketika diperiksa secara individu maupun dalam 

kelompok (Maung, 2020). 

Komitmen organisasional sebagai tingkat dimana individu 

mengidentifikasi dan terlibat dengan organisasinya dan/atau tidak ingin 

meninggalkannya. Komitmen organisasi merupaka sejauh mana karyawan 

mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin terus berpartisipasi aktif di 

dalamnya. Kemampuan kerja yang baik akan mempengaruhi kinerja seorang 
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karyawan pada perusahaan tempatnya bekerja, kemampuan merupakan faktor 

penting dalam mencapai tujuan suatu perusahaan (Prayogi & Annisa, 2023) 

Karena persaingan yang begitu ketat, maka perusahaan dituntut untuk 

memaksimalkan kinerja karyawan dengan menetapkan komitmen organisasi 

sebagai salah satu hal yang mempengaruhi kinerja karyawan Komitmen organisasi 

merupakan ukuran kemauan karyawan untuk bertahan bersama perusahaan di 

masa depan. Komitmen seringkali mencerminkan keyakinan karyawan terhadap 

misi dan tujuan organisasi, kemauan berusaha dalam menyelesaikan pekerjaan, 

serta keinginan untuk terus bekerja pada organisasi tersebut (Jufrizen et al., 2019) 

2.2.4 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Proactive Behaviour  

Kepuasan kerja merupakan bentuk reaksi yang dirasakan oleh para 

karyawan agar dapat menjadi perhatian para pimpinan dalam perusahaan, Karena 

kepuasan kerja merupakan perilaku kerja yang menyenangkan dari sisi emosional 

yang positif atas penilaian pekerjaan yang dilakukan oleh perusahaan, kepuasan 

kerja ditentukan oleh perbedaan antara semua yang dirasakan karyawan atas 

pekerjaan (Nasution, 2018) 

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan dengan 

kelangsungan kegiatan perusahaan. Kepuasan kerja meningkat ketika karyawan 

mengambil tanggung jawab untuk menjalankan pekerjaan mereka melalui cara 

terbaik dan mampu melakukan tindakan yang berorientasi pada tujuan dengan 

tingkat tanggung jawab yang tinggi. Guna mencapai tujuan akhir pencapaian 

tujuan organisasi bersama (Nasution et al., 2022) 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaaan seseorang terhadap pekerjannya. 

Hal ini nampak pada sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala 
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sesesuatu yang dihadapi lingkungan kerjanya. Departemen personalia atau 

manajemen harus selalu memonitor kepuasan kerja karena hal ini mempengaruhi 

sikap absensi, perputaran tenaga kerja, kepuasan kerja, dan masalah – masalah 

lainnya. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan menyokong pada perasaan dalam diri karyawan yang berhubungan 

dengan pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya (Biesok & Wrobel, 2019) 

2.2.5 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Proactive Behaviour 

Proactive behaviour penting untuk dimiliki pekerja meskipun mereka 

bekerja secara fleksibel. Hal ini disebabkan karena proactive behaviour menjadi 

harapan untuk membawa perubahan dalam instansi/organisasi, memberikan saran 

dan masukan untuk perbaikan, serta mengungkapkan dan mengambil tindakan 

untuk menyelesaikan masalah. Adanya proactive behaviour juga akan mendorong 

karyawan melakukan pekerjaan lebih baik dan lebih efektif sehingga 

terciptapeningkatan efektivitas organisasi. Selain itu, perilaku ini menjadi penentu 

keberhasilan organisasi, karena memiliki daya ungkit yang lebih tinggi dibanding 

konsep manajemen lainnya.. 

Komitmen organisasi sebagai perwujudan dari totalitas loyalitas individu 

terhadap identitas organisasi. Komitmen organisasional dari karyawan merupakan 

kekuatan yang diyakini mengikat seseorang untu bersedia melakukan tindakan 

yang relevan dengan satu atau lebih target (Adhan et al., 2020) 

Seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi 

terhadap organisasi, pimpinan dihadapkan pada komitmen untuk mempercayakan 

tugas dan tanggung jawab ke bawahan. Para karyawan yang memiliki komitmen 

efektif yang kuat akan tetap tinggal bersama organisasi dikarenakan mereka ingin 
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tinggal (because the wan to), para karyawan yang memiliki komitmen kontinyu 

yang kuat dikarenakan mereka harus tinggal bersama organisasi. Persepsi 

karyawan terhadap komitmen organisasional yang tinggi akan menghasilkan 

intention to leave karyawan yang rendah (Nasution, 2017). 

2.2.6 Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja High Performance Work System 

Terhadap Proactive Behaviour  

Alasan mengapa High Performance Work System memprediksi kepuasan 

kerja adalah karena karyawan mungkin merasa bahwa penggunaan HPWS oleh 

organisasi memberi mereka kesempatan untuk mengembangkan hubungan di 

tempat kerja. Konsekuensinya, persepsi ini dapat memancing kepuasan kerja 

karyawan. Alasan lain mengapa High Performance Work System memprediksi 

kepuasan kerja karyawan adalah karena High Performance Work System dapat 

memengaruhi persepsi karyawan bahwa mereka bekerja di lingkungan psikologis 

yang aman yang ditandai dengan hubungan dan komunikasi berkualitas tinggi 

(Haider et al., 2020) 

Penelitian (Chowhan et al., 2016) menunjukkan bahwa praktik High 

Performance Work System individu tidak memoderasi atau berhubungan dengan 

pengaruh kepuasan kerja tetapi jika praktik HPWS secara keseluruhan memberi 

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Ketika praktik High Performance Work 

System yang memiliki penilaian kinerja formal, penilaian yang memengaruhi 

penghargaan, promosi, memiliki paket tunjangan non-upah, dan praktik 

pembayaran-untuk-kinerja dibentuk bersama untuk menciptakan paket High 

Performance Work System yang meningkatkan motivasi, hal itu secara positif 

memengaruhi kepuasan kerja. High Performance Work System membangun 
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lingkungan yang saling menguntungkan di mana perusahaan berinvestasi pada 

karyawan mereka, sebagai imbalannya karyawan akan merespon dengan sikap 

positif terhadap pekerjaan dan organisasi (Rahmatullah & Siddiqui, 2019) 

2.2.7 Pengaruh Mediasi Komitmen Organisasi High Performance Work 

System Terhadap Proactive Behaviour  

Kepuasan kerja mengacu pada seberapa banyak orang menyukai atau tidak 

menyukai posisi mereka, merupakan sikap karyawan tentang seberapa besar 

mereka menikmati pekerjaan mereka dan perasaan positif tentang peran mereka 

dalam organisasi. Diakui secara luas dianggap sebagai salah satu faktor terpenting 

yang mempengaruhi perilaku karyawan, seperti kepuasan kerja, mengurangi 

ketidakhadiran dan turn over. Oleh karena itu kepuasan kerja dapat ditingkatkan 

berdasarkan praktik manajemen yang efektif, High Performance Work System 

dapat secara positif mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karena literatur 

menunjukkan bahwa karyawan menghargai praktik HRM (manajemen sumber 

daya manusia) yang terdiri dari High Performance Work System seperti 

kesejahteraan kehidupan kerja, penghargaan atau peluang pelatihan (Wulandari & 

Frianto, 2020) 

Tujuan akhir organisasi untuk menggunakan sistem kerja kinerja tinggi 

(High Performance Work System) adalah untuk mendorong sikap karyawan yang 

positif (komitmen organisasi, kepuasan kerja) berkontribusi dalam kinerja dan 

produktivitas organisasi. Organisasi berinvestasi dan memberikan pengembangan 

kesempatan kepada karyawan mereka menggunakan High Performance Work 

System dan sebagai tanggapan karyawan mengungkapkannya keterikatan dengan 

organisasi. Persepsi positif High Performance Work System akan meningkatan 



40 

 

komitmen karyawan. Karena praktek SDM yang praktis dan positif yang 

mendorong kepercayaan, perilaku kerja tim, dan komunikasi akan menciptakan 

komitmen karyawan dan berkontribusi dalam kinerja organisasi (Maulidina & 

Frianto, 2021) 

Karyawan adalah penerima langsung dari semua praktik ini dan nilai 

menciptakan aset dan sumber keunggulan kompetitif yang unik bagi organisasi. 

Jadi persepsi tentang positif implikasi dari HPWS adalah penting. Dengan 

demikian dapat diduga bahwa komitmen organisasi adalah aspek kritis karena 

mewakili kekuatan relatif dari pengakuan dan keterlibatan individu dalam 

organisasi tertentu . Organisasi menggunakan teknik yang berbeda dalam bentuk 

HPWS seperti berbagi informasi dengan karyawan, pelatihan dan pengembangan 

keterampilan program, penghargaan dan bonus atas dasar kinerja dan peluang 

karir internal untuk meningkatkan komitmen organisasi (Rahmatullah & Siddiqui, 

2019). 

Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar dibawah 

ini : 
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2.3 Hipotesis  

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap 

masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan 

kebenarannya Dugaan jawaban tersebut merupakan kebenaran yang sifatnya 

sementara, yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan melalui 

penelitian. Hipotesis merupakan kebenaran sementara yang masih harus diuji. 

Oleh karena itu hipotesis berfungsi sebagai cara untuk menguji kebenaran 

(Suryani & Hendrayani, 2015). 

1. Ada pengaruh high performance work systemterhadap Proactive 

Behaviour pada PT. Atlantik Internasional Akses. 

2. Ada pengaruh high performance work systemterhadap kepuasan kerja pada 

PT. Atlantik Internasional Akses. 

3. Ada pengaruh high performance work systemterhadap komitmen 

organisasi pada PT. Atlantik Internasional Akses 

4. Ada pengaruh kepuasan kerja work terhadap Proactive Behaviour pada 

PT. Atlantik Internasional Akses. 

5. Ada pengaruh komitmen organisasi work terhadap Proactive Behaviour 

pada PT. Atlantik Internasional Akses. 

6. Ada pengaruh High Performance Work System terhadap Proactive 

Behaviour dimediasi kepuasan kerja pada PT. Atlantik Internasional 

Akses. 

7. Ada pengaruh High Performance Work System terhadap Proactive 

Behaviour dimediasi komitmen organisasi pada PT. Atlantik Internasional 

Akses. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian. 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan pendekatan asosiatif. Penelitian asosiatif menurut Sugiyono, (2019) 

adalah “ penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua 

variabel atau lebih. Data yang dikumpulkan disajikan dalam bentuk data 

kuantitatif yaitu menguji dan menganalisis data dalam perhitungan angka-angka 

dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. MenurutSugiyono, 

(2019)   penelitian kuantitatif adalah penelitian di mana pemaknaan fenomena 

atau variabel yang diteliti didasarkan kepada ukuran-ukuran kuantitatif variabel 

seperti angket, tes dan pengamatan. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti sejauh 

mana pengaruh High Performance Work System (X), Kepuasan Kerja (Z1), 

Komitmen  Organisasi (Z2), Proactive Behaviour (Y) 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi 

defenisi operasional adalah: 

3.2.1 Variabel Terikat Proactive Behavior (Y) 

Proactive Behaviour dapat dilihat sebagai bentuk dominasi, dan perilaku 

tersebut dapat dilihat sebagai ancaman dan karenanya kurang diterima dengan 

baik oleh para pemimpin Parker et al., (2019). 

 

 

 



43 
 

 

Tabel 3.1.  Indikator Proactive Behavior (Y) 

No Indikator Pernyataan 

1 Inisiatif sendiri 

1. Saya selalu melakukan pekerjaan atas 

inisiatif saya sendiri tanpa disuruh pimpinan 

2. Saya mengerjakan tugas yang diberikan oleh 

kantor dengan secepatnya tanpa harus di 

tunda tunda. 

2 Berorientasi Masa Depan 

1. Saya bekerja keras setiap hari untuk 

menghidupi masa depan saya. 

2. Saya selalu bekerja sungguh sungguh karena 

ada keluarga yang saya nafkahi 

3 
Mengubah perilaku   yang   

berorientasi 

1. Saya mengatur aktivitas kerja untuk 

meningkatkan efisiensi 

2. Saya menetapkan tujuan dan standar khusus 

untuk kinerja tugas 

Sumber : Fay & Sonnentag, (2012) 

3.2.2 Variabel High Performance Work System  (X) 

 High Performance Work System  dikenal sebagai kumpulan praktik yang 

memungkinkan organisasi untuk menarik, mengembangkan, mempertahankan, 

dan melibatkan bakat, sebuah proses yang menghasilkan efektivitas organisasi 

Singh et al., (2020). 

Tabel 3.2.  High Performance Work System   

No Indikator Pertanyaan 

1 Employee Security 

1. Saya merasa tingkat keamanan lingkungan 

kerja saya tinggi 

2. Saya merasa waktu yang diberikan 

perusahaan sudah sesuai dengan pekerjaan 

saya 

2 Comprehensive training 

1. Saya memiliki kesempatan untuk 

menyampaikan inisiatif dan penilaian 

pribadi dalam bekerja 

2. Hasil pekerjaan saya menunjukkan 

seberapa baik saya melakukan tugas saya 

3 
Reduced status 

differentiation 

1. Dikantor saya bekerja, keputusan dibuat 

dengan memperhitungkan besarnya 

dampak/efek pada penerima keputusan 

(karyawan) dan organisasi 

2. Dikantor saya bekerja, keputusan dibuat 

melalui pertimbangan terhadap tingkat 
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No Indikator Pertanyaan 

konsekuensi keputusan pada kondisi 

organisasi dan karyawan 

4 
Competitive compensation 

and benefits, 

1. Saya merasa sistem yang diberikan pada 

penyelenggara training sesuai dengan 

materi 

2. Program pengembangan karyawan 

memberikan saya kualifikasi yang mungkin 

akan meningkatkan karier saya 

Sumber : Ghautama, (2018) 

3.2.3 Variabel  Bebas Kepuasan kerja (Z1) 

Kepuasan kerja adalah hasil  karyawan menganalisis kombinasi aspek 

umum atau khusus dari lingkungan kerja mereka yang secara langsung 

mempengaruhi bagaimana mereka melakukan tugas Cruz et al., (2021), 

Tabel 3.3  

Indikator Kepuasan kerja  

No  Indikator Pernyataan 

1 

Gaji atau Imbalan 1. Gaji  yang saya terima  mencukupi   untuk 

kebutuhan primer dan sekunder 

2. Saya puas dengan gaji yang diberikan 

perusahaan saat ini 

2 

Pekerjaan Itu Sendiri 1. Pekerjaan yang dibebankan kepada saya  

menarik dan menyenangkan 

2. Saya merasa pekerjaan saya tidak sesuai 

dengan yang saya harapkan 

3 

Promosi 1. Kesempatan untuk promosi dalam 

pekerjaan yang saya miliki sangat terbuka 

2. Saya merasa promosi yang dilakukan 

perusahaan sudah sesuai degan standar 

perusahaan 

4 

Pengawasan  1. Saya merasa senang  dalam melakukan 

pekerjaan jika hasil kerja saya di evaluasi 

oleh  atasan 

2. Saya merasa terbebani dengan pengawasan 

yang dilakukan pimpinan 

5 

Rekan Kerja 1. Saya merasakan kerja sama dan 

komunikasi yang baik dengan rekan kerja 

2. Saya senang dengan rekan kerja saya saat 

ini  
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Sumber  : Yansen et al., (2021)  

3.2.4. Variabel  Komitmen organisasi (Z2) 

Komitmen organisasi adalah sebagai tahap dimana karyawan mengenali 

kelompok tertentu dengan tujuan, dan berharap untuk mempertahankan status 

sebagai anggota kelompok  Eliyana & Ma’arif, (2019) 

Tabel 3.4.  

Indikator Komitmen Organisasi 

Sumber : Pramudena & Hilda, (2019) 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Tempat penelitian ini dilakukan pada PT. Atlantik Internasional Akses di 

omplek Puri Garuda, Jl. Garuda, Sei Sikambing B, Kec. Medan Sunggal, Kota 

Medan, Sumatera Utara 20123 

6 

Kondisi Pekrerjaan 1. Saya merasakan puas dengan kondisi 

pekerjaan saya saat ini 

2. Saya merasa puas dengan hasil pekerjaan 

yang saya lakukan  

No Indikator Pernyataan 

1 

Affective commitment 1. Saya Merasa nyaman didalam 

perusahaan ini  

2. Saya Memiliki keluarga baru 

didalam organisasi ini  

2 

Continuance Commitment 1. Saya akan terus berada di 

perusahaan ini karena saya sudah 

nyaman dengan pekerjaan saya 

2. Saya berkeinginan untuk terus 

bekerja di perusahaan ini karena 

saya merasa senang dengan gaji 

yang saya terima   

3 

Normative Commitment 

 

1. Saya yakin dengan karir saya 

diperusahaan ini 

2. Saya tidak ingin keluar dari 

perusahaan ini karena ada tanggung 

jawab yang saya berikan 
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3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian dimulai dari bulan Maret 2023 sampai dengan bulan 

Agustus 2023. 

Tabel 3.5 

Waktu Penelitian 

 

 

No 

 

Jenis 

Kegiatan 

2023 

Maret     April Mei      Juni    Juli    Agustus 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 
Pengajuan 

Judul 

 

 

                      

2 
Prariset 

Penelitian 

 

 

                      

3 
Penyusunan 

Skripsi 

  

 

 

 

                    

4 
Bimbingan 

Skripsi 

   

 

 

 

                   

5 
Seminar 

Skripsi 

     

 

                  

6 
Revisi 

Skripsi 

      

 

 

 

 

 

                 

  

7 
Penyusunan 

Skripsi 

                           

    

8 
Bimbingan 

Skripsi 

                            

     

9 
Sidang Meja 

Hijau 

                        

 

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya Sugiyono, (2019) 

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian marketing 

pada PT. Atlantik Internasional Akses yang berjumlah 174 orang. 
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3.4.2. Sampel 

Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diambil untuk diteliti dan 

hasil penelitiannya digunakan sebagai representasi dari populasi secara 

keseluruhan.  

Dengan demikian, sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari populasi 

yang diambil dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan digeneralisasi 

terhadap populasi (Suryani & Hendrayani, 2015). Sampel dalam penelitian ini 

adalah semua seluruh karyawan  bagian marketing PT. Atlantik Internasional 

Akses yaitu sejumlah 174 orang. 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh 

(total sampling). Sampling jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi. 

Biasanya dilakukan jika populasi kurang dari 100  (Suryani & Hendrayani, 2015,). 

Mengingat jumlah populasi hanya sebesar 174 pegawai, maka layak untuk 

diambil keseluruhan untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam 

jumlah tertentu. Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 174 orang 

karyawan bagian marketing PT. Atlantik Internasional Akses 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

1. Wawancara (Interview) 

Yaitu melakukan Tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang 

untuk memberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab secara langsung 

kepada Karyawan mengenai hal-hal yang relevan dengan penelitian yang sifatnya 

tidak struktur. 

2. Studi Dokumentasi 
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Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi 

perusahaan seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi, data-data jumlah 

Karyawan yang ada di perusahaan. Dokumen ini diperlukan untuk 

menyempurnakan/mendukung pembahasan di dalam penelitian ini dengan cara 

mempelajarinya. 

3. Kuesioner / Angket 

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa 

kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada semua yang 

menjadi sampel penelitian yaitu karyawan PT. Atlantik Internasional Akses 

Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti 

untuk mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel 

yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan dimana setiap pernyataan 

mempunyai 5 opsi sebagai berikut: 

Tabel  3.7   Skala Pengukuran 

PERNYATAAN BOBOT 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Ragu Ragu 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur 

orang tentang fenomena sosial. 

3.6 Teknik Analisis Data 

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan 

analisis statistik yakni partial least square – structural equestion model 
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(PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel 

laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate  

(Ghozali & Latan 2015). Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian 

yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus 

pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan 

reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian 

hipotesis dengan model prediksi) 

 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 indikator-

indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten 

didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang 

menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu 

hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah 

residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan 

indikator) diminimunkan.  

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak 

didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate 

(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan 

pada model yang sama).  

Menurut (Hair Jr et al., 2017) Ada dua tahapan kelompok untuk 

menganalisis SEM-PLS yaitu  
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1. Analisis model pengukuran (Outer Model), yakni 

a. validitas konvergen (Convergent Validity);  

b. realibilitas dan validitas konstruk (Construct Reliability And Validity); 

c. validitas diskriminan (Discriminant Validity)  

2. Analisis model struktural (Inner Model), yakni 

a. Koefisien determinasi (R-Square);  

b. f-square; dan  

c. pengujian hipotesis  

Estimasi parameter yang didapat dengan (Partial Least Square) PLS dapat 

dikategorikan sebagai berikut: kategori pertama, adalah weight estimate yang 

digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kategori kedua, mencerminkan 

estimasi jalur (Path Estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar 

variabel laten dan blok indikatornya (Loading). Kategori ketiga adalah berkaitan 

dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan 

variabel laten.  

Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, (Partial Least Square) PLS 

menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan 

estimasi yaitu sebagai berikut:  

1. Menghasilkan weight estimate.  

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.  

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).  

3.6.1 Analisa Outer Model  

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement 

yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam 
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analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indicator-

indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator:  

1. Convergent Validity  

Adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar item 

score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari 

standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi antar 

setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya.  

Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan 

konstruk yang ingin diukur, , nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap 

cukup.  

2. Discriminant Validity  

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk 

dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, maka 

menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. 

Sedangkan menurut model lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan 

membandingkan nilai Squareroot Of Average Variance Extracted (AVE).  

3. Composite reliability  

Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat 

pada View Latent Variable Coefficient. Untuk mengevaluasi 60 composite 

reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan Cronbach’s Alpha. 

Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi.  
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4. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil dari composite 

reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai 

cronbach’s alpha > 0,7.  

3.6.2 Analisis Inner Model  

Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (Inner Relation, 

Structural Model Dan Substantive Theory) yang mana menggambarkan hubungan 

antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model 

dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, 

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan 

(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap 

variabel laten dependen.  

Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan interpretasi pada 

regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh 

variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah 

memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada model 

(Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square 

prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih 

besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive 

relevance, sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari 0 (nol), maka 

menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.  
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3.6.3 Uji Hipotesis  

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai 

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik 

maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga 

kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan H0 ditolak ketika 

t-statistik > 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas 

maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05.  

3.6.4 Spesifikasi Model Dan Persamaan Struktural  

Hubungan antar variabel dalam suatu diagram alur dapat membantu dalam 

merangkai hubungan sebab akibat antar konstruk dari model teoritis sebelumnya.  

3.6.5 Uji Kecocokan (Testing Fit)  

Pengujian pada inner model atau model struktural dilakukan untuk 

menguji hubungan antar konstruk laten. Inner model meliputi inner relation, 

structural model dan substantive theory menggambarkan hubungan antara variabel 

laten berdasarkan pada teori substantive. Inner model diuji dengan melihat nilai 

Rsquare, Q-square dan path coefficient (koefisien jalur) untuk mendapatkan  

informasi seberapa besar variabel laten dependen dipengaruhi oleh variabel laten 

independen, serta uji signifikansi untuk menguji nilai signifikansi hubungan atau 

pengaruh antar variabel (Ghozali & Latan, 2015). 

1. R-Square Test  

Nilai R-square atau koefisien determinasi menunjukkan keragaman 

konstruk-konstruk eksogen yang mampu menjelaskan konstruk endogen secara 

serentak. Nilai R-square digunakan untuk mengukur tingkat variabilitas perubahan 

variabel independen terhadap variabel dependen. Parameter ini juga digunakan 
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untuk mengukur kelayakan model prediksi dengan rentang 0 sampai 1. Semakin 

tinggi nilai R-square maka semakin besar pula pengaruh variabel laten eksogen 

terhadap variabel laten endogen. Perubahan nilai R-square (r2) digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel independen tertentu terhadap variabel laten dependen 

secara substantive (Ghozali & Latan, 2015) 

2. Path Coefficient Test.  

Koefisien jalur menunjukkan seberapa besar hubungan atau pengaruh 

konstruk laten yang dilakukan dengan prosedur bootstrapping. Antar konstruk 

memiliki hubungan yang kuat apabila nilai path coefficient lebih dari 0,01 . Serta 

hubungan antara variabel laten dikatakan signifikan jika path coefficient pada 

level 0,050 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel Proactive Behaviour  (Y), 8 pernyataan 

untuk High Performance Work System (X), 12 pernyataan untuk Kepuasan Kerja 

(Z1) dan 6 pernyataan untuk Komitmen Organisasi (Z2). Angket yang disebarkan 

ini diberikan kepada 177 orang responden karyawan PT. Atlantik Internasional 

Akses sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel 

ceklis. 

 

4.1.2 Identitas Responden  

4.1.2.1. Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1. 

Jenis Kelamin Responden 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki Laki 153 86,44 % 

2 Perempuan 24 13,56 % 

TOTAL 177 100 % 

  Sumber : Data Diolah 2022 

Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

153 (86,44%) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 24 (13,56%) orang. Bisa di 

tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki laki pada 

karyawan PT. Atlantik Internasional Akses  
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4.1.2.2. Identitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tabel 4.2. 

Tingkatan Pendidikan Responden 

No Tingkat  

Pendidikan 

Jumlah Persentase 

1 SMA 46 25,99 % 

2 D3 52 29,38 % 

3 S1 74 41,81 % 

4 S2 5 2,82% 

TOTAL 177 100 % 

  Sumber : Data Diolah 2022 

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari karyawan 

yang berlatar belakang pendidikan, pendidikan SMA sebanya 46 orang (25,99%) 

D3 sebanyak 52 orang (29,38 %), pendidikan Strata-1 yaitu sebanyak 74 orang 

(41,81 %), pendidikan Strata-2 yaitu sebanyak 5 orang (2,82 %). Dengan 

demikian yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang berlatar 

belakang pendidikan Strata-1 pada karyawan PT. Atlantik Internasional Akses . 

 

4.1.2.3. Identitas Berdasarkan Umur 

Tabel 4.3  

Umur Responden 

No Umur Jumlah Persentase 

1 21 – 30 Tahun 91 51,41 % 

2 31 – 40 Tahun 58 32,77 % 

3 41 - 50 Tahun 28 15,82 % 

4 51 - 60 Tahun 0 0 % 

TOTAL 177 100 % 

 Sumber : Data Diolah 2022 
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Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari karyawan 

yang berumur 21-30 tahun sebanyak 91 orang (51,41 %), berumur 31 - 40 tahun 

sebanyak 58 orang (32,77 %), berumur 41-50 tahun yaitu sebanyak 28 orang 

(15,82%), dan yang berumur lebih 51-60 tahun sebanyak 0 orang (0 %). Dengan 

demikian yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang berumur 

rentang waktu 21 sampai 30 tahun pada karyawan PT. Atlantik Internasional 

Akses . 

4.1.2.4. Identitas Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4.4  

Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 < 5 tahun 146 82,48 % 

2 6 -10 tahun 31 17,51 % 

3 > 10 Tahun 0 0 % 

TOTAL 177 100 % 

Data Penelitian Diolah (2023) 

Dari tabel 4.4 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari pegawai yang 

lama bekerja < 5 tahun sebanyak 146 orang (82,48%), lama bekerja 6-10 tahun 

tahun sebanyak 31 orang (17,51%) Dengan demikian yang menjadi mayoritas 

responden adalah adalah karyawan PT. Atlantik Internasional Akses yang lama 

bekerja adalah yang bekerja kurang dari 5 tahun 

4.1.3.Deskripsi Hasil Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Proactive 

Behaviour (Y) , High Performance Work System (X), Kepuasan Kerja (Z1) dan 

Komitmen Organisasi (Z2). Deskripsi dari pernyataan akan menampilkan opsi 
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jawaban setiap responden terhadap setiap item pernyataan yang diberikan penulis 

kepada responden. 

4.1.3.1 Variabel Proactive Behaviour  

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. PT. Atlantik 

Internasional Akses diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel Proactive Behaviour sebagai berikut : 

Tabel 4.5 

Skor Angket Untuk Variabel Proactive Behaviour  

No Jawaban Proactive Behaviour (Y) 

Pert SS S KS TS STS JUMLAH 

  F % F % F % F % F % F % 

1 88 49.72 62 35.03 15 8.47 3 1.69 9 5.08 177 100 

2 82 46.33 69 38.98 14 7.91 5 2.82 7 3.95 177 100 

3 68 38.42 78 44.07 22 12.43 4 2.26 5 2.82 177 100 

4 77 43.50 66 37.29 24 13.56 3 1.69 7 3.95 177 100 

5 68 38.42 73 41.24 26 14.69 4 2.26 6 3.39 177 100 

6 75 42.37 60 33.90 31 17.51 3 1.69 8 4.52 177 100 

Data Penelitian Diolah (2023) 

Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Proactive Behaviour adalah:  

1. Jawaban responden Saya selalu melakukan pekerjaan atas inisiatif saya 

sendiri tanpa disuruh pimpinan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 88 orang (49,72%). 

2. Jawaban responden Saya mengerjakan tugas yang diberikan oleh kantor 

dengan secepatnya tanpa harus di tunda tunda, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 82 orang (46,334%) 

3. Jawaban responden Saya bekerja keras setiap hari untuk menghidupi masa 

depan saya, mayoritas menjawab setuju sebanyak 78 orang (44,07%) 
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4. Jawaban responden Saya selalu bekerja sungguh sungguh karena ada keluarga 

yang saya nafkahi, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 77 

orang (43,50%). 

5. Jawaban responden Saya mengatur aktivitas kerja untuk meningkatkan 

efisiensi, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 73 orang (41,24%). 

6. Jawaban responden Saya menetapkan tujuan dan standar khusus untuk kinerja 

tugas, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 75 orang (42,37%) 

4.1.3.2 Variabel Kepuasan Kerja  

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. PT. Atlantik 

Internasional Akses diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel Kepuasan Kerja sebagai berikut : 

Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja 

No Jawaban Kepuasan Kerja 

Pert SS S KS TS STS JUMLAH 

  F % F % F % F % F % F % 

1 88 49.72 58 32.77 20 11.30 10 5.65 1 0.56 177 100 

2 90 50.85 52 29.38 22 12.43 11 6.21 2 1.13 177 100 

3 86 48.59 50 28.25 21 11.86 18 10.17 2 1.13 177 100 

4 78 44.07 76 42.94 15 8.47 6 3.39 2 1.13 177 100 

5 72 40.68 66 37.29 28 15.82 9 5.08 2 1.13 177 100 

6 82 46.33 63 35.59 26 14.69 4 2.26 2 1.13 177 100 

7 69 38.98 56 31.64 45 25.42 5 2.82 2 1.13 177 100 

8 84 47.46 66 37.29 17 9.60 8 4.52 2 1.13 177 100 

9 96 54.24 59 33.33 15 8.47 5 2.82 2 1.13 177 100 

10 91 51.41 54 30.51 19 10.73 11 6.21 2 1.13 177 100 

11 87 49.15 52 29.38 19 10.73 17 9.60 2 1.13 177 100 

12 77 43.50 78 44.07 14 7.91 6 3.39 2 1.13 177 100 

Data Penelitian Diolah (2023) 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Kepuasan Kerja adalah:  
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1. Jawaban responden Gaji  yang saya terima  mencukupi   untuk kebutuhan 

primer dan sekunder, mayoritas sangat setuju sebanyak 88 orang (49,72%). 

2. Jawaban responden Saya puas dengan gaji yang diberikan perusahaan saat ini, 

mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 90 orang (50,85%) 

3. Jawaban responden Pekerjaan yang dibebankan kepada saya  menarik dan 

menyenangkan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 86 

orang (48,59%). 

4. Jawaban responden Saya merasa pekerjaan saya tidak sesuai dengan yang 

saya harapkan, mayoritas sangat setuju sebanyak 78 orang (44,07%). 

5. Jawaban responden Kesempatan untuk promosi dalam pekerjaan yang saya 

miliki sangat terbuka, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 

72 orang (40,68%). 

6. Jawaban responden Saya merasa promosi yang dilakukan perusahaan sudah 

sesuai degan standar perusahaan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 

82 orang (46,33%). 

7. Jawaban responden Saya merasa senang  dalam melakukan pekerjaan jika 

hasil kerja saya di evaluasi oleh  atasan, mayoritas responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 69 orang (38,98%). 

8. Jawaban responden Saya merasa terbebani dengan pengawasan yang 

dilakukan pimpinan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 

84 orang (47,46%). 

9. Jawaban responden Saya merasakan kerja sama dan komunikasi yang baik 

dengan rekan kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 

96 orang (54,24%). 
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10. Jawaban responden Saya senang dengan rekan kerja saya saat ini, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 91 orang (51,41%). 

11. Jawaban responden Saya merasakan puas dengan kondisi pekerjaan saya saat 

ini, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 87 orang (49,15%). 

12. Jawaban responden Saya merasa puas dengan hasil pekerjaan yang saya 

lakukan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 78 orang (44,07%). 

4.1.3.4 Variabel Komitmen Organisasi  

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. PT. Atlantik 

Internasional Akses diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel Komitmen Organisasi sebagai berikut : 

Tabel 4.8 Skor Angket Untuk Variabel Komitmen Organisasi  

No Jawaban Komitmen Organisasi 

Pert SS S KS TS STS Jumlah 

  F % F % F % F % F % F % 

1 85 48.02 55 31.07 29 16.38 6 3.39 2 1.13 177 100 

2 73 41.24 60 33.90 36 20.34 6 3.39 2 1.13 177 100 

3 73 41.24 61 34.46 34 19.21 7 3.95 2 1.13 177 100 

4 72 40.68 62 35.03 32 18.08 9 5.08 2 1.13 177 100 

5 92 51.98 52 29.38 21 11.86 10 5.65 2 1.13 177 100 

6 95 53.67 46 25.99 27 15.25 7 3.95 2 1.13 177 100 

Data Penelitian Diolah (2023) 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Komitmen Organisasi adalah:  

1. Jawaban responden Saya Merasa nyaman didalam perusahaan ini, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 85 orang (48,02%). 

2. Jawaban responden Saya Memiliki keluarga baru didalam organisasi ini, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju dan setuju sebanyak 73 orang 

(41,24%) 



62 
 

 

3. Jawaban responden Saya akan terus berada di perusahaan ini karena saya 

sudah nyaman dengan pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 73 orang (41,24%) 

4. Jawaban responden Saya berkeinginan untuk terus bekerja di perusahaan ini 

karena saya merasa senang dengan gaji yang saya terima, mayoritas sangat 

setuju sebanyak 72 orang (40,68%). 

5. Jawaban responden Saya yakin dengan karir saya diperusahaan ini, mayoritas 

menjawab setuju sebanyak 92 orang (51,98%). 

6. Jawaban responden Saya tidak ingin keluar dari perusahaan ini karena ada 

tanggung jawab yang saya berikan, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju dan kurang setuju sebanyak 95 orang (53,67%) 

4.1.3.2 Variabel High Performance Work System  

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. PT. Atlantik 

Internasional Akses diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel High Performance Work System sebagai berikut : 

Tabel 4.6  

Skor Angket Untuk Variabel High Performance Work System  

No Jawaban High Performance Work System   (X) 

Pert SS S KS TS STS JUMLAH 

  F % F % F % F % F % F % 

1 106 59.89 44 24.86 13 7.34 9 5.08 5 2.82 177 100 

2 83 46.89 53 29.94 24 13.56 10 5.65 7 3.95 177 100 

3 78 44.07 53 29.94 21 11.86 17 9.60 8 4.52 177 100 

4 69 38.98 78 44.07 16 9.04 6 3.39 8 4.52 177 100 

5 64 36.16 67 37.85 31 17.51 8 4.52 7 3.95 177 100 

6 74 41.81 65 36.72 28 15.82 3 1.69 7 3.95 177 100 

7 60 33.90 58 32.77 46 25.99 5 2.82 8 4.52 177 100 

8 78 44.07 68 38.42 19 10.73 7 3.95 5 2.82 177 100 

Data Penelitian Diolah (2023) 
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Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel High 

Performance Work System adalah:  

1. Jawaban responden Saya merasa tingkat keamanan lingkungan kerja saya 

tinggi, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 106 orang (59,89%). 

2. Jawaban responden Saya merasa waktu yang diberikan perusahaan sudah 

sesuai dengan pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 83 orang (46,89%) 

3. Jawaban responden Saya memiliki kesempatan untuk menyampaikan inisiatif 

dan penilaian pribadi dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 78 orang (44,07%). 

4. Jawaban responden Hasil pekerjaan saya menunjukkan seberapa baik saya 

melakukan tugas saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 78 

orang (44,07%). 

5. Jawaban responden Dikantor saya bekerja, keputusan dibuat dengan 

memperhitungkan besarnya dampak/efek pada penerima keputusan 

(karyawan) dan organisasi, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

67 orang (37,85%). 

6. Jawaban responden Dikantor saya bekerja, keputusan dibuat melalui 

pertimbangan terhadap tingkat konsekuensi keputusan pada kondisi 

organisasi dan karyawan jabatan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 

74 orang (41,81%) 

7. Jawaban responden  Saya merasa sistem yang diberikan pada penyelenggara 

training sesuai dengan materi, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 60 

orang (33,90%). 
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8. Jawaban responden Program pengembangan karyawan memberikan saya 

kualifikasi yang mungkin akan meningkatkan karier saya, mayoritas 

responden menjawab kurang setuju sebanyak 78 orang (44,07%). 

4.1.4 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran (outer model) bertujuan untuk mengevaluasi 

variabel konstruk yang diteliti, validitas (ketepatan), dan reliabilitas (kehandalan) 

dari suatu variabel. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1  

PLS Algoritma 

4.1.4.1. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen digunakan untuk melihat sejaub mana sebuah 

pengukuran berkorelasi secara positif dengan pengukuran alternative dari 

konstruk yang sama. Untuk melihat suatu indikator dari suatu variabel konstruk 
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adalah valid atau tidak, maka dilihat dari nilai outer loadingnya. Jika nilai outer 

loading lebih besar dari (0,4) maka suatu indikator adalah vailid (Hair Jr et al., 

2017). 

Tabel 4.9 Validitas Konvergen 

  

X. High 

Performance 

Work 

System 

Y. 

Proactive 

Behaviour 

Z1. 

Kepuasan 

Kerja 

Z2. 

Komitmen 

Organisasi 

X.1 0.718       

X.2 0.851       

X.3 0.812       

X.4 0.885       

X.5 0.855       

X.6 0.859       

X.7 0.786       

X.8 0.872       

Y1   0.866     

Y2   0.875     

Y3   0.817     

Y4   0.833     

Y5   0.833     

Y6   0.817     

Z1.1     0.807   

Z1.10     0.820   

Z1.11     0.827   

Z1.12     0.804   

Z1.2     0.842   

Z1.3     0.820   

Z1.4     0.805   

Z1.5     0.792   

Z1.6     0.745   

Z1.7     0.703   

Z1.8     0.843   

Z1.9     0.781   

Z2.1       0.796 

Z2.2       0.700 

Z2.3       0.812 

Z2.4       0.782 

Z2.5       0.788 

Z2.6       0.838 

    Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa  
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1. Nilai outer loading untuk variabel High Performance Work System lebih 

besar dari 0,4 maka semua indikator pada variabel High Performance Work 

System dinyatakan valid.  

2. Nilai outer loading untuk variabel Proactive Behaviour lebih besar dari 0,4 

maka semua indikator pada variabel Proactive Behaviour  dinyatakan valid.  

3. Nilai outer loading untuk variabel kepuasan kerja lebih besar dari 0,4 maka 

semua indikator pada variabel kepuasan kerja dinyatakan valid.  

4. Nilai outer loading untuk variabel Komitmen Organisasi lebih besar dari 0,4 

maka semua indikator pada variabel Komitmen Organisasi dinyatakan valid.  

4.1.4.2.Analisis Konsistensi Internal 

Analisis konsistensi internal adalah bentuk reliabilitas yang digunakan 

untuk menilai konsistensi hasil lintas item pada suatu tes yang sama. Pengujian 

konsistensi internal menggunakan nilai reliabilitas komposit dengan kriteria suatu 

variabel dikatakan reliabel jika nilai reliabilitas komposit > 0,600 (Hair Jr et al., 

2017) 

Tabel 4.10 

Analisis Konsistensi Internal 

  
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Reliabilitas 

Komposit 

Rata-rata 

Varians 

Diekstrak 

(AVE) 

X. High Performance Work 

System 
0.935 0.938 0.947 0.691 

Y. Proactive Behaviour 0.917 0.920 0.935 0.706 

Z1. Kepuasan Kerja 0.949 0.950 0.955 0.640 

Z2. Komitmen Organisasi 0.877 0.889 0.907 0.620 

Sumber : SEM PLS (2023) 

Berdasarkan data analisis konsistensi internal pada tabel di atas diperoleh 

hasil bahwa variabel 
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1. High Performance Work System memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 

0,691 > 0,600 maka variabel High Performance Work System adalah reliabel 

2. Proactive Behaviour  memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,706 > 

0,600 maka variabel Proactive Behaviour adalah reliabel 

3. Kepuasan Kerja memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,640 > 0,600 

maka variabel Kepuasan Kerja adalah reliable.  

4. Komitmen Organisasi memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,620 > 

0,600 maka variabel Komitmen Organisasi adalah reliabel 

4.1.4.3. Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai suatu indikator dari suatu 

variabel konstruk adalah valid atau tidak, yakni dengan cara melihat Nilai 

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) < 0,90, maka variabel 

memiliki validitas diskriminan yang baik (valid) (Hair Jr et al., 2017). 

Tabel 4.11 Validitas Diskriminan 

  

X. High 

Performance 

Work 

System 

Y. 

Proactive 

Behaviour 

Z1. 

Kepuasan 

Kerja 

Z2. 

Komitmen 

Organisasi 

X. High Performance Work 

System 
        

Y. Proactive Behaviour 0.654       

Z1. Kepuasan Kerja 0.765 0.284     

Z2. Komitmen Organisasi 0.448 0.359 0.603   

Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Heterotrait - Monotrait 

Ratio Of Corelation (HTMT) maka  

1. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

High Performance Work System dengan Proactive Behaviour (Y) sebesar 

0,654 < 0,900 High Performance Work System dengan Kepuasan Kerja 

sebesar 0,765 < 0,900 , High Performance Work System dengan Komitmen 
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Organisasi sebesar 0,448 < 0,900, dengan demikian seluruh nilai korelasi 

High Performance Work System dinyatakan valid. 

2. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

Proactive Behaviour terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 0,284 < 0,900, 

Proactive Behaviour terhadap Komitmen Organisasi adalah sebesar 0,359 < 

0,900 dengan demikian seluruh nilai korelasi Proactive Behaviour  

dinyatakan valid. 

3. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

variabel kepuasan kerja terhadap Komitmen Organisasi sebesar 0,603 < 

0,900, dengan demikian seluruh nilai korelasi Komitmen Organisasi 

dinyatakan valid. 

4.1.4.4. Kolinearitas (Colinierity /Variance Inflaction Factor/VIF) 

Pengujian kolinearitas adalah untuk membuktikan korelasi antar variabel 

laten/konstrukapakah kuat atau tidak. Jika terdapat korelasi yang kuat berarti 

model mengandung masalahjika dipandang dari sudut metodologis, karena 

memiliki dampak pada estimasi signifikansistatistiknya. Masalah ini disebut 

dengan kolinearitas (colinearity). Nilai yang digunakan untukmenganalisisnya 

adalah dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) (Hair Jr et al., 2017). 

Jika nilai VIF lebih besar dari 5,00 maka berarti terjadi masalah 

kolinearitas, dan sebaliknyatidak terjadi masalah kolinearitas jika nilai VIF < 5,00 

(Hair Jr et al., 2017). 
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Tabel 4.12 

Kolinieritas 

  

X. High 

Performance 

Work 

System 

Y. 

Proactive 

Behaviour 

Z1. 

Kepuasan 

Kerja 

Z2. 

Komitmen 

Organisasi 

X. High Performance Work 

System 
  2.103 1.000 1.000 

Y. Proactive Behaviour         

Z1. Kepuasan Kerja   2.535     

Z2. Komitmen Organisasi   1.454     

Sumber : SEM PLS (2023) 

Dari data di atas dapat dideskripsikan sebagai berikut : 

1. VIF untuk korelasi High Performance Work System dengan Proactive 

Behaviour adalah 2,103 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas) 

2. VIF untuk korelasi kepuasan kerja dengan Proactive Behaviour adalah 3,535 

< 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas) 

3. VIF untuk korelasi Komitmen Organisasi dengan Proactive Behaviour adalah 

1,454 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas) 

4. VIF untuk korelasi High Performance Work System dengan kepuasan kerja 

adalah 1,000 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas) 

5. VIF untuk korelasi High Performance Work System dengan Komitmen 

Organisasi adalah 1,000 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas) 

Dengan demikian, dari data-data di atas, model struktural dalam kasus ini 

tidak semua korelasi yang terbebas dari masalah kolinearitas. 

4.1.5. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Dalam pengujian ini terdapat dua tahapan, yakni pengujian hipotesis 

pegaruh lagsung dan pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung. Adapun 

koefisien-koefisien jalur pengujian hipotesis terdapat pada gambar di bawah ini : 
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Gambar 4.2 Pengujian Hipotesis 

4.1.5.1 Pengujian Pengaruh Langsung 

Pengujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan untuk membuktikan 

hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya secara 

langsung (tanpa perantara) yakni : 

1. Jika nilai koefisien jalur adalah positif mengindikasikan bahwa kenaikan nilai 

suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai variabel lainnya. 

2. Jika nilai koefisien jalur adalah negatif mengindikasikan bahwa kenaikan 

suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel lainnya. (Hair Jr et al., 

2017) 

Dan untuk nilai Probabilitasnya adalah : 

1. Jika nilai probabilitas (P-Value) < Alpha (0,05) maka Ho ditolak (pengaruh 

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan).  

2. Jika nilai probabilitas (P-Value) > Alpha (0,05) maka Ho diterima (pengaruh 

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan) 
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Tabel 4.13 

Hipotesis Pengaruh Langsung 

  
Sampel 

Asli (O) 

Rata-

rata 

Sampel 

(M) 

Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 

(O/STDEV) 

P 

Values 

X. High Performance Work 

System -> Y. Proactive 

Behaviour 

0.868 0.864 0.076 11.364 0.000 

X. High Performance Work 

System -> Z1. Kepuasan Kerja 
0.724 0.726 0.101 7.180 0.000 

X. High Performance Work 

System -> Z2. Komitmen 

Organisasi 

0.414 0.415 0.108 3.823 0.000 

Z1. Kepuasan Kerja -> Y. 

Proactive Behaviour 
-0.501 -0.505 0.100 5.003 0.000 

Z2. Komitmen Organisasi -> Y. 

Proactive Behaviour 
0.253 0.252 0.080 3.148 0.002 

Sumber : SEM PLS (2023) 

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh  

1. Pengaruh langsung High Performance Work System terhadap Proactive 

Behaviour mempunyai koefisien jalur sebesar 0,868 (positif), maka 

peningkatan nilai variabel High Performance Work System akan diikuti 

peningkatan Proactive Behaviour . High Performance Work System 

terhadap Proactive Behaviour memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 

0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa High Performance Work 

System berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour . 

2. Pengaruh langsung High Performance Work System terhadap kepuasan 

kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,724 (positif), maka peningkatan 

nilai High Performance Work System akan diikuti peningkatan kepuasan 

kerja. High Performance Work System terhadap kepuasan kerja memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,0000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat 
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dinyatakan bahwa High Performance Work System berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

3. Pengaruh langsung High Performance Work System terhadap Komitmen 

Organisasi mempunyai koefisien jalur sebesar 0,414 (positif), maka 

peningkatan nilai High Performance Work System akan diikuti peningkatan 

kepuasan kerja. High Performance Work System terhadap spiritual ditempat 

kerja memiliki nilai P-Values sebesar 0,0000 maka 0,000 < 0,05, sehingga 

dapat dinyatakan bahwa High Performance Work System berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

4. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap Proactive Behaviour 

mempunyai koefisien jalur sebesar -0,501 (negatif), maka penurunan nilai 

kepuasan kerja akan diikuti penurunan Proactive Behaviour . Kepuasan 

kerja terhadap Proactive Behaviour  memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 

maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan Kepuasan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Proactive Behaviour . 

5. Pengaruh langsung Komitmen Organisasi terhadap variabel Proactive 

Behaviour mempunyai koefisien jalur sebesar 0.253 (positif), maka 

peningkatan nilai Komitmen Organisasi akan diikuti peningkatan Proactive 

Behaviour . Komitmen Organisasi terhadap Proactive Behaviour memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,002 maka 0,002 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan 

bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Proactive 

Behaviour . 
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4.1.5.1.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk 

membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel 

lainnya secara tidak langsung (melalui perantara).  

1. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung > koefisien pengaruh langsnug, 

maka bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel 

lainnya.  

2. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung < koefisien pengaruh langsnug, 

maka tidak bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel 

lainnya (Hair Jr et al., 2017). 

Tabel 4.14  

Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

  

Sampel 

Asli 

(O) 

Rata-

rata 

Sampel 

(M) 

Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 

(O/STDEV) 

P 

Values 

X. High Performance Work 

System -> Z1. Kepuasan Kerja -

> Y. Proactive Behaviour 

-0.363 -0.366 0.093 3.908 0.000 

X. High Performance Work 

System -> Z2. Komitmen 

Organisasi -> Y. Proactive 

Behaviour 

0.104 0.109 0.053 1.979 0.048 

Sumber : SEM PLS (2023) 

Berdasarkan tabel di atas diperoleh  

1. Nilai P Values pengaruh tidak langsung High Performance Work System 

terhadap Proactive Behaviour melalui kepuasan kerja sebesar 0,000 maka 

0,000 < 0,05, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa High Performance 

Work System berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour melalui 

kepuasan kerja. 



74 
 

 

2. Nilai P Values pengaruh tidak langsung High Performance Work System 

terhadap Proactive Behaviour melalui spiritual ditempat kerja sebesar 0,048 

maka 0,048 < 0,05 dengan demikian dapat dinyatakan bahwa High 

Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap Proactive 

Behaviour dengan dimediasi spiritual ditempat kerja  

4.1.6. Koefisien Determinasi (R Square) 

Koefisien Determinasi (R Square) bertujuan untuk mengevaluasi 

keakuratan prediksi suatu variabel. Dengan kata lain untuk mengevaluasi 

bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhhi oleh variasi nilai variabel 

bebas pada sebuah model jalur. (Hair Jr et al., 2017) 

1. Nilai R Square sebesar 0,75 menunjukkan model PLS yang kuat  

2. R Square sebesar 0,50 menunjukkan model PLS yang moderat/sedang.  

3. Nilai R Square sebesar 0,25 menunjukkan model PLS yang lemah  

Tabel 4.15 

Koefisien Determinasi 

  R Square 
Adjusted R 

Square 

Y. Proactive Behaviour 0.478 0.468 

Z1. Kepuasan Kerja 0.524 0.522 

Z2. Komitmen Organisasi 0.171 0.166 

 Sumber : SEM PLS (2023) 

Pada tabel di atas diperoleh hasil pengaruh High Performance Work 

System terhadap Proactive Behaviour adalah sebesar 0,478 artinya besaran 

pengaruh 47,8%, hal ini berarti menunjukkan PLS yang sedang . High 

Performance Work System terhadap Komitmen Organisasi adalah sebesar 0,171 

artinya besaran pengaruh 17,1% hal ini berarti menunjukkan PLS yang lemah. 

Kemudian, hasil pengaruh High Performance Work System terhadap kepuasan 
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kerja adalah sebesar 0,524 artinya besaran pengaruh 52,4 % hal ini berarti 

menunjukkan PLS yang KUAT 

4.2. Pembahasan 

4.2.1. Pengaruh High Performance Work System Terhadap Proactive 

Behaviour . 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa High Performance Work System 

berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour pada PT. Atlantik 

Internasional Akses.  

Proactive Behaviour berkaitan dengan kinerja karyawan dimana karyawan 

yang mencerminkan Proactive Behaviour akan cenderung untuk bersikap aktif 

dalam melakukan pekerjaannya dengan berani mengemukakan pendapat, 

memberikan saran – saran pada atasan maupun rekan kerja, serta inisiatif untuk 

mengambil tindakan dalam rangka memecahkan masalah.Proactive behaviour 

dapat dicirikan dengan sikap mengambil alih untuk melakukan perubahan demi 

meningkatkan pelaksanaan pekerjaan, serta inisiatif pribadi yang mengakibatkan 

seorang individu mengambil pendekatan aktif dan memulai untuk bekerja sendiri 

melampaui ketetapan formal yang telah ditentukan dalam pekerjaan tertentu 

4.2.2. Pengaruh High Performance Work System Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa High Performance Work System 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Atlantik Internasional 

Akses. 

Pekerjaan saat ini mengusulkan High Performance Work System (HPWS) 

sebagai solusi untuk kesulitan tersebut di atas. High Performance Work System 

adalah praktik unik yang saling terkait yang bertindak bersama untuk 
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meningkatkan keterampilan, motivasi, dan partisipasi karyawan dalam organisasi. 

Intinya High Performance Work System memainkan peran penting dalam 

meningkatkan sikap dan perilaku pekerja, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja organisasi. Meskipun hubungan yang terdokumentasi 

dengan baik antara High Performance Work System dan kinerja bisnis (yaitu 

pendekatan yang berpusat pada manajemen), lebih sedikit penelitian yang 

berfokus pada penjelasan bagaimana High Performance Work System 

memengaruhi hasil karyawan, seperti kesehatan karyawan atau kepuasan kerja 

(yaitu pendekatan yang berpusat pada karyawan)  

4.2.3. Pengaruh High Performance Work System Terhadap Komitmen 

Organisasi 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa High Performance Work System 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Atlantik Internasional 

Akses. 

High Performance Work System dikaitkan dengan komitmen organisasi. 

High Performance Work System, pelatihan, penilaian kinerja dan komunikasi 

difokuskan untuk menciptakan kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Diharapkan 

dengan adanya praktek High Performance Work System dapat memberikan 

kontribusi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Ketika praktik kerja 

berkinerja tinggi sejalan dengan persyaratan karyawan, tingkat kinerja karyawan 

tertinggi akan menjadi hasilnya. Banyak dari praktik High Performance Work 

System individu dan kumpulan praktik High Performance Work System telah 

ditemukan memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja.Praktik High 

Performance Work System yang meningkatkan pemberdayaan memiliki hubungan 
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positif dengan kepuasan kerja baik ketika diperiksa secara individu maupun dalam 

kelompok. Komitmen organisasional sebagai tingkat dimana individu 

mengidentifikasi dan terlibat dengan organisasinya dan/atau tidak ingin 

meninggalkannya. Komitmen organisasi merupaka sejauh mana karyawan 

mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin terus berpartisipasi aktif di 

dalamnya. Kemampuan kerja yang baik akan mempengaruhi kinerja seorang 

karyawan pada perusahaan tempatnya bekerja, kemampuan merupakan faktor 

penting dalam mencapai tujuan suatu perusahaan. 

4.2.4. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Organizational Citizenship  

      Behaviour (OCB) 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Proactive Behaviour pada PT. Atlantik Internasional Akses. 

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan dengan 

kelangsungan kegiatan perusahaan. Kepuasan kerja meningkat ketika karyawan 

mengambil tanggung jawab untuk menjalankan pekerjaan mereka melalui cara 

terbaik dan mampu melakukan tindakan yang berorientasi pada tujuan dengan 

tingkat tanggung jawab yang tinggi. Guna mencapai tujuan akhir pencapaian 

tujuan organisasi bersama. Kepuasan kerja mencerminkan perasaaan seseorang 

terhadap pekerjannya. Hal ini nampak pada sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaan dan segala sesesuatu yang dihadapi lingkungan kerjanya. Departemen 

personalia atau manajemen harus selalu memonitor kepuasan kerja karena hal ini 

mempengaruhi sikap absensi, perputaran tenaga kerja, kepuasan kerja, dan 

masalah – masalah lainnya. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
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menyenangkan atau tidak menyenangkan menyokong pada perasaan dalam diri 

karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya. 

4.2.5 Pengaruh Komitmen Organisasi Karyawan Terhadap Proactive 

Behaviour  

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap Proactive Behaviour pada PT. Atlantik Internasional Akses. 

Proactive behaviour penting untuk dimiliki pekerja meskipun mereka 

bekerja secara fleksibel. Hal ini disebabkan karena proactive behaviour menjadi 

harapan untuk membawa perubahan dalam instansi/organisasi, memberikan saran 

dan masukan untuk perbaikan, serta mengungkapkan dan mengambil tindakan 

untuk menyelesaikan masalah. Adanya proactive behaviour juga akan mendorong 

karyawan melakukan pekerjaan lebih baik dan lebih efektif sehingga 

terciptapeningkatan efektivitas organisasi. Selain itu, perilaku ini menjadi penentu 

keberhasilan organisasi, karena memiliki daya ungkit yang lebih tinggi dibanding 

konsep manajemen lainnya. Seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan 

memiliki identifikasi terhadap organisasi, pimpinan dihadapkan pada komitmen 

untuk mempercayakan tugas dan tanggung jawab ke bawahan. Para karyawan 

yang memiliki komitmen efektif yang kuat akan tetap tinggal bersama organisasi 

dikarenakan mereka ingin tinggal (because the wan to), para karyawan yang 

memiliki komitmen kontinyu yang kuat dikarenakan mereka harus tinggal 

bersama organisasi. Persepsi karyawan terhadap komitmen organisasional yang 

tinggi akan menghasilkan intention to leave karyawan yang rendah. 
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4.2.6 Pengaruh High Performance Work System Terhadap Proactive 

Behaviour Melalui Kepuasan Kerja. 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa High Performance Work System 

berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour melalui kepuasan kerja 

pada PT. Atlantik Internasional Akses . 

Alasan mengapa High Performance Work System memprediksi kepuasan 

kerja adalah karena karyawan mungkin merasa bahwa penggunaan HPWS oleh 

organisasi memberi mereka kesempatan untuk mengembangkan hubungan di 

tempat kerja. Konsekuensinya, persepsi ini dapat memancing kepuasan kerja 

karyawan. Alasan lain mengapa High Performance Work System memprediksi 

kepuasan kerja karyawan adalah karena High Performance Work System dapat 

memengaruhi persepsi karyawan bahwa mereka bekerja di lingkungan psikologis 

yang aman yang ditandai dengan hubungan dan komunikasi berkualitas tinggi. 

Ketika praktik High Performance Work System yang memiliki penilaian kinerja 

formal, penilaian yang memengaruhi penghargaan, promosi, memiliki paket 

tunjangan non-upah, dan praktik pembayaran-untuk-kinerja dibentuk bersama 

untuk menciptakan paket High Performance Work System yang meningkatkan 

motivasi, hal itu secara positif memengaruhi kepuasan kerja. High Performance 

Work System membangun lingkungan yang saling menguntungkan di mana 

perusahaan berinvestasi pada karyawan mereka, sebagai imbalannya karyawan 

akan merespon dengan sikap positif terhadap pekerjaan dan organisasi  
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4.2.7 Pengaruh High Performance Work System Terhadap Proactive 

Behaviour Melalui Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa High Performance Work System 

berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour dengan dimediasi spiritual 

ditempat kerja pada PT. Atlantik Internasional Akses . 

Kepuasan kerja mengacu pada seberapa banyak orang menyukai atau tidak 

menyukai posisi mereka, merupakan sikap karyawan tentang seberapa besar 

mereka menikmati pekerjaan mereka dan perasaan positif tentang peran mereka 

dalam organisasi. Diakui secara luas dianggap sebagai salah satu faktor terpenting 

yang mempengaruhi perilaku karyawan, seperti kepuasan kerja, mengurangi 

ketidakhadiran dan turn over. Oleh karena itu kepuasan kerja dapat ditingkatkan 

berdasarkan praktik manajemen yang efektif, High Performance Work System 

dapat secara positif mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karena literatur 

menunjukkan bahwa karyawan menghargai praktik HRM (manajemen sumber 

daya manusia) yang terdiri dari High Performance Work System seperti 

kesejahteraan kehidupan kerja, penghargaan atau peluang pelatihan. Tujuan akhir 

organisasi untuk menggunakan sistem kerja kinerja tinggi (High Performance 

Work System) adalah untuk mendorong sikap karyawan yang positif (komitmen 

organisasi, kepuasan kerja) berkontribusi dalam kinerja dan produktivitas 

organisasi. Organisasi berinvestasi dan memberikan pengembangan kesempatan 

kepada karyawan mereka menggunakan High Performance Work System dan 

sebagai tanggapan karyawan mengungkapkannya keterikatan dengan organisasi. 

Persepsi positif High Performance Work System akan meningkatan komitmen 

karyawan. Karena praktek SDM yang praktis dan positif yang mendorong 
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kepercayaan, perilaku kerja tim, dan komunikasi akan menciptakan komitmen 

karyawan dan berkontribusi dalam kinerja organisasi. 

 

 

 

. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut: 

1. High Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap 

Proactive Behaviour pada Karyawan PT. Atlantik Internasional Akses. 

2. High Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada Karyawan PT. Atlantik Internasional Akses. 

3. High Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi pada Karyawan PT. Atlantik Internasional Akses. 

4. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Proactive Behaviour pada 

Karyawan PT. Atlantik Internasional Akses. 

5. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Proactive 

Behaviour pada Karyawan PT. Atlantik Internasional Akses. 

6. High Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap 

Proactive Behaviour melalui kepuasan kerja pada Karyawan PT. Atlantik 

Internasional Akses. 

7. High Performance Work System berpengaruh signifikan terhadap 

Proactive Behaviour dengan dimediasi spiritual ditempat kerja pada 

Karyawan PT. Atlantik Internasional Akses 

5.2. Saran 

Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis 

dapat memberikan saran adalah sebagai berikut : 



83 
 

 

1. Para karyawan Karyawan PT. Atlantik Internasional Akses agar lebih 

dapat bekerja sama sehingga pekerjaan yang di hasilkan baik 

2. Pekerjaan yang diberikan kepada karyawan Karyawan PT. Atlantik 

Internasional Akses sebaiknya sesuai dengan keahlian masing masing 

karyawan 

3. Karyawan agar lebih memahami Komitmen Organisasi Karyawan PT. 

Atlantik Internasional Akses 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini belum dapat mengungkapkan secara keseluruhan faktor yang 

mempengaruhi Proactive Behaviour  pada Karyawan PT. Atlantik 

Internasional Akses. 

2. Penelitian ini hanya terbatas pada factor High Performance Work System , 

Proactive Behaviour . Kepuasan kerja dan Komitmen Organisasi di 

temapat kerja. 

3. Susahnya peneliti menyebarkan kuisioner disebabkan responden yang 

sibuk bekerja. 
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KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI 

 PENGARUH HIGH PERFORMANCE WORK SYSTEM TERHADAP 

PROACTIVE BEHAVIOUR  DIMEDIASI KEPUASAN  KERJA DAN 

KOMITMEN ORGANISASI PADA PT. ATLANTIK  

INTERNASIONAL AKSES 

Assalamu Alaikum  Wr. Wb 

Kepada Yth. Bapak / Ibu  

Karyawan PT. Atlantik Internasional Akses 

Di Tempat  

 

Dengan Hormat  

Perkenalkan nama saya Putri Balqis (1905160114) mahasiswa Program 

Studi Manajemen S-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. Bersama  ini  saya  memohon  kesediaanya  untuk  mengisi  

daftar  kuesioner yang  diberikan.  Informasi  yang  diberikan  sebagai  data  

penelitian  dalam  rangka penyusunan skripsi pada Program Studi  Sarjana 

Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara”.  

Saya mohon untuk kesediaan Bapak/ Ibu dalam membantu saya mengisi 

kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah, oleh karena itu 

jawaban atau pendapat yang Bapak/Ibu berikan sangat bermanfaat bagi 

pengembang ilmu. Saya menyadari permohonan ini sedikit mengganggu kegitan 

Bapak/Ibu dalam kuesioner ini tidak ada hubungannya dengan status atau 

kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang benar adalah jawaban yang 

menggambarkan keadaan Bapak/Ibu. Saya mengucapkan banyak terima kasih atas 

kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini dalam waktu 

singkat.  

 

Hormat Saya 

 

 

Putri Balqis 

 



 
 

 

Data Responden  :  

1. Nama     :  

 

2. Umur      :         21-30 Tahun 

       31-40 Tahun 

       41-50 Tahun 

       51-56 Tahun 

3.  Jenis Kelamin :             Laki-laki 

                                           Perempuan 

4.  Lama Bekerja :             < 5 Tahun 

                                           6 -10 Tahun 

 >  10 Tahun   

Petunjuk Pengisian : 

1. Isilah semua nomor dalam angket ini dengan sebaiknya jangan ada yang 

terlewatkan. 

2. Pengisian jawaban cukup dengan memberi tanda (√) pada pernyataan yang 

dianggap sesuai dengan pendapat responden (satu jawaban dalam setiap 

nomor pernyataan). 

3. Pilihan jawaban : 

a. Setuju (S) 

b. Sangat Setuju (SS) 

c. Kurang Setuju (KS) 

d. Tidak Setuju (TS) 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) 

 4.   Kuesioner ini diisi oleh karyawan tetap.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

1. High Performance Work System (X) 

No Keterangan SS S KS TS STS 

Employee Security 

1 Saya merasa tingkat keamanan 

lingkungan kerja saya tinggi 
     

2. Saya merasa waktu yang 

diberikan perusahaan sudah 

sesuai dengan pekerjaan saya 

     

Comprehensive training 

3.  Saya memiliki kesempatan 

untuk menyampaikan inisiatif 

dan penilaian pribadi dalam 

bekerja 

     

4.  Hasil pekerjaan saya 

menunjukkan seberapa baik 

saya melakukan tugas saya 

     

Reduced status differentiation 

5.  Dikantor saya bekerja, 

keputusan dibuat dengan 

memperhitungkan besarnya 

dampak/efek pada penerima 

keputusan (karyawan) dan 

organisasi 

     

6.  Dikantor saya bekerja, 

keputusan dibuat melalui 

pertimbangan terhadap tingkat 

konsekuensi keputusan pada 

kondisi organisasi dan 

karyawan 

     

Competitive compensation and benefits 

7. Saya merasa sistem yang 

diberikan pada penyelenggara 

training sesuai dengan materi 

     

8 Program pengembangan 

karyawan memberikan saya 

kualifikasi yang mungkin akan 

meningkatkan karier saya 

     

 

2. Proactive Behavior  (Y) 

 

NO Pernyataan SS S KS TS STS 

Inisiatif sendiri 

1 Saya selalu melakukan pekerjaan 

atas inisiatif saya sendiri tanpa 

disuruh pimpinan 

     

2 Saya mengerjakan tugas yang 

diberikan oleh kantor dengan 
     



 
 

 

secepatnya tanpa harus di tunda 

tunda 

Berorientasi Masa Depan 

3 Saya bekerja keras setiap hari untuk 

menghidupi masa depan saya 
     

4 Saya selalu bekerja sungguh sungguh 

karena ada keluarga yang saya 

nafkahi 

     

Mengubah perilaku   yang   berorientasi 

5 Saya mengatur aktivitas kerja untuk 

meningkatkan efisiensi 
     

6 Saya menetapkan tujuan dan standar 

khusus untuk kinerja tugas 
     

 

3. Kepuasan Kerja (Z1) 

NO Pernyataan SS S KS TS STS 

Gaji atau Imbalan 

1 Gaji  yang saya terima  mencukupi   

untuk kebutuhan primer dan sekunder  
     

2 Saya puas dengan gaji yang diberikan 

perusahaan saat ini 
     

Pekerjaan Itu Sendiri 

3 Pekerjaan yang dibebankan kepada 

saya  menarik dan menyenangkan  
     

4 Saya merasa pekerjaan saya tidak 

sesuai dengan yang saya harapkan 
     

Promosi 

5 Kesempatan untuk promosi dalam 

pekerjaan yang saya miliki sangat 

terbuka  

     

6 Saya merasa promosi yang dilakukan 

perusahaan sudah sesuai degan standar 

perusahaan 

     

Pengawasan 

7 Saya merasa senang  dalam 

melakukan pekerjaan jika hasil kerja 

saya di evaluasi oleh  atasan  

     

8 Saya merasa terbebani dengan 

pengawasan yang dilakukan pimpinan 
     

Rekan Kerja 

9 Saya merasakan kerja sama dan 

komunikasi yang baik dengan rekan 

kerja  

     

10 Saya senang dengan rekan kerja saya 

saat ini 
     

Kondisi Pekrerjaan 

11 Saya merasakan puas dengan kondisi      



 
 

 

pekerjaan saya saat ini  

12 Saya merasa puas dengan hasil 

pekerjaan yang saya lakukan 
     

 

 

4.   Komitmen Organisasi (Z2) 

NO Pernyataan S SS KS TS STS 

Affective commitment 

1. Saya Merasa nyaman didalam 

perusahaan ini  
     

2. Saya Memiliki keluarga baru didalam 

organisasi ini 
     

Continuance Commitment 

3 Saya akan terus berada di perusahaan ini 

karena saya sudah nyaman dengan 

pekerjaan saya  

     

4 Saya berkeinginan untuk terus bekerja di 

perusahaan ini karena saya merasa 

senang dengan gaji yang saya terima 

     

Normative Commitment 

5 Saya yakin dengan karir saya 

diperusahaan ini  
     

6 Saya tidak ingin keluar dari perusahaan 

ini karena ada tanggung jawab yang saya 

berikan 

     

 



 
 

 

TABULASI KUISIONER 

  Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 TOTAL 

A01 4 5 5 4 5 5 28 

A02 5 5 5 5 4 3 27 

A03 5 5 4 5 5 3 27 

A04 4 4 4 3 3 3 21 

A05 4 5 4 4 4 4 25 

A06 4 4 4 4 4 4 24 

A07 3 3 3 3 3 3 18 

A08 5 4 5 4 5 3 26 

A09 5 5 5 5 5 4 29 

A10 4 4 4 4 4 4 24 

A11 5 5 3 5 5 5 28 

A12 3 3 3 4 5 4 22 

A13 5 4 4 4 5 3 25 

A14 5 5 4 5 5 5 29 

A15 5 5 5 5 5 5 30 

A16 5 5 5 5 5 5 30 

A17 4 4 4 4 5 4 25 

A18 4 4 5 4 3 4 24 

A19 5 5 4 4 3 4 25 

A20 5 4 4 4 4 3 24 

A21 4 4 4 4 4 4 24 

A22 3 3 3 3 3 3 18 

A23 5 5 5 5 3 2 25 

A24 5 4 5 5 4 4 27 

A25 5 5 5 4 5 5 29 

A26 3 3 3 5 5 5 24 

A27 5 5 5 5 4 5 29 

A28 5 5 3 5 5 5 28 

A29 4 4 4 5 4 3 24 

A30 1 1 1 1 1 1 6 

A31 5 5 5 5 5 5 30 

A32 3 3 3 5 4 4 22 

A33 5 5 4 4 5 5 28 

A34 3 3 5 3 5 4 23 

A35 2 2 2 2 2 2 12 

A36 4 4 4 4 4 4 24 

A37 3 3 3 3 5 3 20 

A38 5 5 5 5 5 5 30 



 
 

 

A39 4 4 4 4 5 5 26 

A40 4 4 4 4 5 4 25 

A41 2 5 5 5 5 5 27 

A42 5 5 5 3 5 5 28 

A43 5 4 5 5 5 5 29 

A44 5 5 5 5 5 5 30 

A45 4 4 4 4 4 4 24 

A46 5 5 5 5 5 5 30 

A47 5 5 5 5 5 5 30 

A48 1 1 1 1 1 1 6 

A49 5 5 5 5 5 5 30 

A50 5 4 4 4 4 4 25 

A51 5 5 5 5 5 5 30 

A52 5 5 5 5 2 5 27 

A53 4 4 4 4 4 2 22 

A54 3 3 3 5 3 3 20 

A55 3 4 5 5 4 3 24 

A56 3 3 5 5 5 5 26 

A57 5 5 5 5 5 5 30 

A58 4 4 4 4 4 4 24 

A59 5 5 5 5 5 5 30 

A60 4 4 4 4 4 4 24 

A61 5 5 4 5 5 5 29 

A62 4 4 3 4 4 3 22 

A63 4 4 4 4 4 4 24 

A64 5 5 4 5 4 5 28 

A65 5 4 5 5 5 4 28 

A66 1 1 1 1 1 1 6 

A67 5 4 4 5 4 5 27 

A68 4 4 4 4 4 4 24 

A69 5 4 5 5 4 5 28 

A70 5 5 4 4 3 3 24 

A71 5 5 5 5 5 5 30 

A72 1 1 4 1 1 1 9 

A73 5 5 5 5 4 4 28 

A74 5 4 5 5 4 4 27 

A75 5 5 4 4 3 4 25 

A76 4 5 4 5 4 4 26 

A77 4 5 5 5 4 5 28 

A78 5 5 4 4 4 3 25 

A79 5 4 4 5 4 5 27 



 
 

 

A80 5 5 5 5 5 5 30 

A81 5 5 5 5 5 5 30 

A82 5 5 5 5 5 5 30 

A83 4 5 4 5 3 5 26 

A84 4 4 3 5 3 5 24 

A85 2 5 5 3 3 4 22 

A86 5 5 5 5 3 5 28 

A87 5 5 5 3 4 5 27 

A88 5 4 5 5 4 4 27 

A89 5 5 4 4 4 5 27 

A90 4 5 4 5 4 5 27 

A91 5 5 5 5 5 5 30 

A92 5 5 3 5 3 5 26 

A93 5 5 5 3 4 5 27 

A94 5 4 5 3 5 4 26 

A95 5 5 5 5 3 5 28 

A96 1 1 1 1 1 1 6 

A97 5 5 4 4 4 5 27 

A98 4 5 4 5 4 5 27 

A99 5 5 5 5 5 5 30 

A100 5 5 5 5 3 5 28 

A101 5 5 5 3 4 5 27 

A102 5 4 5 3 5 4 26 

A103 5 5 4 5 5 5 29 

A104 5 5 4 4 5 5 28 

A105 5 5 4 4 4 4 26 

A106 1 4 3 4 4 4 20 

A107 4 4 4 4 4 4 24 

A108 3 2 3 5 3 3 19 

A109 5 5 5 5 5 5 30 

A110 4 4 4 4 4 4 24 

A111 5 5 5 5 5 5 30 

A112 4 4 4 3 4 3 22 

A113 3 3 3 3 3 3 18 

A114 5 5 4 4 4 1 23 

A115 4 4 3 4 3 4 22 

A116 4 4 4 3 4 4 23 

A117 4 4 4 4 4 4 24 

A118 5 5 5 5 5 5 30 

A119 5 5 5 5 5 5 30 

A120 4 5 5 5 5 4 28 



 
 

 

A121 5 4 5 5 5 5 29 

A122 1 2 2 3 2 3 13 

A123 4 4 4 4 4 5 25 

A124 1 1 1 1 1 1 6 

A125 4 4 4 4 4 4 24 

A126 4 4 4 5 5 4 26 

A127 5 4 4 5 5 5 28 

A128 4 4 3 2 4 3 20 

A129 5 5 5 5 5 5 30 

A130 5 5 4 4 5 5 28 

A131 5 5 4 4 4 4 26 

A132 4 1 3 4 4 4 20 

A133 4 4 4 4 4 4 24 

A134 3 2 3 2 3 3 16 

A135 4 3 4 4 4 4 23 

A136 4 4 4 4 4 4 24 

A137 5 5 5 5 5 5 30 

A138 4 4 4 3 4 3 22 

A139 5 5 5 5 5 5 30 

A140 5 5 4 4 4 1 23 

A141 4 4 3 4 3 4 22 

A142 4 4 4 3 4 4 23 

A143 4 4 4 4 4 4 24 

A144 5 5 5 5 5 5 30 

A145 4 4 4 3 3 4 22 

A146 4 5 5 5 5 4 28 

A147 5 4 5 5 5 5 29 

A148 1 2 2 3 2 3 13 

A149 5 5 5 5 5 5 30 

A150 4 4 4 4 4 5 25 

A151 4 4 4 4 4 4 24 

A152 4 4 4 3 3 4 22 

A153 5 4 4 5 5 5 28 

A154 4 4 5 5 4 3 25 

A155 5 5 5 4 5 5 29 

A156 4 4 4 3 4 3 22 

A157 5 5 2 4 4 5 25 

A158 4 4 4 4 4 4 24 

A159 5 5 5 5 5 5 30 

A160 4 5 4 4 4 3 24 

A161 5 5 4 4 4 4 26 



 
 

 

A162 4 4 3 4 4 4 23 

A163 4 4 4 4 4 3 23 

A164 4 4 4 4 4 4 24 

A165 5 5 4 5 4 5 28 

A166 4 4 4 3 4 4 23 

A167 4 3 4 4 4 3 22 

A168 5 5 5 4 5 5 29 

A169 5 5 5 5 5 5 30 

A170 5 5 4 4 5 4 27 

A171 5 5 4 4 4 4 26 

A172 4 4 5 4 5 4 26 

A173 4 4 4 4 4 4 24 

A174 3 3 3 1 3 3 16 

A175 4 4 4 5 5 5 27 

A176 3 3 5 3 3 3 20 

A177 4 4 4 4 3 3 22 

 

  Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 Z1.5 Z1.6 Z1.7 Z1.8 Z1.9 Z1.10 Z1.11 Z1.12 TOTAL 

A01 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A02 4 3 3 4 2 3 2 2 4 4 3 4 38 

A03 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 48 

A04 4 3 5 4 5 3 5 4 5 3 5 4 50 

A05 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 

A06 5 5 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 56 

A07 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 53 

A08 4 3 3 4 3 3 3 4 5 4 4 4 44 

A09 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 49 

A10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A13 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 59 

A14 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 58 

A15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A18 2 2 5 5 3 3 3 4 4 5 5 5 46 

A19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A23 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 57 



 
 

 

A24 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

A25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A26 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

A27 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 4 3 52 

A28 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 54 

A29 4 2 2 4 4 5 4 4 5 2 2 4 42 

A30 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

A31 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 58 

A32 5 5 2 5 4 4 4 4 5 5 2 5 50 

A33 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 54 

A34 5 5 2 4 4 4 5 5 4 5 2 4 49 

A35 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

A36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A37 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 40 

A38 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 42 

A39 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 53 

A40 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 50 

A41 2 2 3 5 5 5 5 5 5 2 3 5 47 

A42 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 55 

A43 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 53 

A44 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 57 

A45 3 3 3 3 5 4 4 4 4 3 3 4 43 

A46 5 5 2 5 4 4 3 5 5 5 2 5 50 

A47 2 2 2 5 5 4 4 4 4 2 2 5 41 

A48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

A49 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 59 

A50 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 55 

A51 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 59 

A52 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 55 

A53 4 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 5 51 

A54 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 51 

A55 2 2 3 4 4 4 4 5 5 2 3 4 42 

A56 3 3 5 4 5 5 5 5 5 3 5 4 52 

A57 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 48 

A58 4 4 2 4 5 5 5 4 5 4 2 4 48 

A59 4 4 3 5 3 3 3 3 3 4 3 5 43 

A60 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 52 

A61 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 53 

A62 2 2 5 5 4 5 5 5 5 2 5 5 50 

A63 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 56 

A64 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 52 

A65 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 52 

A66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 



 
 

 

A67 5 5 5 4 4 3 3 3 3 5 5 4 49 

A68 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 54 

A69 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 56 

A70 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 57 

A71 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 55 

A72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A75 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 57 

A76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A77 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 52 

A78 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 51 

A79 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 3 4 49 

A80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A83 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 2 4 43 

A84 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A85 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A88 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 56 

A89 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 56 

A90 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A91 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A92 4 4 4 4 3 4 3 5 5 4 4 4 48 

A93 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A94 5 5 2 5 5 5 5 3 3 5 2 5 50 

A95 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A96 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A97 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 57 

A98 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 59 

A99 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A100 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A101 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A102 3 3 2 5 2 5 3 2 5 3 2 5 40 

A103 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 50 

A104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A105 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A106 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 56 

A107 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A108 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 53 

A109 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 



 
 

 

A110 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 49 

A111 4 4 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 50 

A112 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 57 

A113 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A114 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 47 

A115 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 53 

A116 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A117 5 5 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 51 

A118 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 30 

A119 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A120 5 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 56 

A121 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 56 

A122 2 2 2 2 2 5 2 2 5 2 2 2 30 

A123 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 54 

A124 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A125 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 47 

A126 2 2 2 5 2 2 5 2 2 2 2 5 33 

A127 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 48 

A128 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A129 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A130 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 54 

A131 5 5 5 5 3 5 4 5 4 5 5 5 56 

A132 3 3 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 52 

A133 5 5 2 2 5 2 2 3 3 5 2 2 38 

A134 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 53 

A135 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 5 4 51 

A136 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 49 

A137 4 4 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 50 

A138 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 57 

A139 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A140 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 47 

A141 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 53 

A142 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A143 5 5 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 51 

A144 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 30 

A145 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 54 

A146 5 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 56 

A147 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 56 

A148 2 2 2 2 2 5 2 2 5 2 2 2 30 

A149 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A150 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 57 

A151 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 47 

A152 2 2 2 5 2 2 5 2 2 2 2 5 33 



 
 

 

A153 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 48 

A154 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A155 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 47 

A156 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 51 

A157 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 46 

A158 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 5 4 53 

A159 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A160 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 47 

A161 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 5 4 48 

A162 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 47 

A163 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 57 

A164 5 5 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 51 

A165 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 58 

A166 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 50 

A167 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 4 55 

A168 5 5 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 49 

A169 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A170 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 4 56 

A171 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 

A172 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 4 55 

A173 4 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 54 

A174 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A175 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 57 

A176 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A177 4 4 5 4 3 4 3 4 3 4 5 4 47 

 

  Z2.1 Z2.2 Z2.3 Z2.4 Z2.5 Z2.6 TOTAL 

A01 5 5 5 5 5 5 30 

A02 5 5 5 5 5 5 30 

A03 3 3 5 5 5 5 26 

A04 2 4 4 3 4 4 21 

A05 4 5 4 4 3 4 24 

A06 5 5 5 5 5 5 30 

A07 3 3 3 3 3 3 18 

A08 4 4 4 4 2 3 21 

A09 5 2 4 4 2 4 21 

A10 5 5 5 5 5 5 30 

A11 5 5 5 5 5 5 30 

A12 4 3 3 3 2 3 18 

A13 5 5 5 5 2 5 27 

A14 5 5 5 5 5 5 30 



 
 

 

A15 4 4 4 4 4 4 24 

A16 5 5 5 5 5 5 30 

A17 4 4 4 4 4 4 24 

A18 5 5 5 4 2 4 25 

A19 5 5 5 4 4 4 27 

A20 5 5 5 5 5 5 30 

A21 4 5 5 5 5 5 29 

A22 5 5 5 4 4 4 27 

A23 4 5 5 3 3 3 23 

A24 4 5 5 3 3 3 23 

A25 4 5 5 4 4 4 26 

A26 4 4 5 5 5 5 28 

A27 3 4 4 5 5 5 26 

A28 4 5 5 5 5 5 29 

A29 5 4 4 4 4 3 24 

A30 1 1 1 1 1 1 6 

A31 5 2 5 5 5 5 27 

A32 3 3 3 3 3 3 18 

A33 3 3 3 2 3 3 17 

A34 4 4 3 4 2 3 20 

A35 2 2 2 2 2 2 12 

A36 4 3 5 5 5 5 27 

A37 5 3 2 4 4 2 20 

A38 5 4 4 4 4 2 23 

A39 4 5 5 4 4 4 26 

A40 5 5 5 5 5 5 30 

A41 5 4 5 4 5 4 27 

A42 5 5 5 5 5 5 30 

A43 5 4 3 3 3 5 23 

A44 5 5 5 5 5 5 30 

A45 3 3 3 3 3 3 18 

A46 5 4 4 4 4 4 25 

A47 5 5 5 5 5 5 30 

A48 1 1 1 1 1 1 6 

A49 3 3 3 3 3 3 18 

A50 5 5 5 5 4 4 28 

A51 3 3 3 3 3 3 18 

A52 5 5 5 5 5 5 30 

A53 4 4 4 4 5 4 25 

A54 5 4 4 4 5 5 27 

A55 4 4 4 4 4 4 24 



 
 

 

A56 4 4 4 4 4 4 24 

A57 4 4 4 4 4 4 24 

A58 4 4 4 4 4 4 24 

A59 3 3 3 3 3 3 18 

A60 4 3 3 3 3 3 19 

A61 5 5 5 5 5 5 30 

A62 4 3 5 5 5 4 26 

A63 4 4 2 2 3 2 17 

A64 5 4 5 4 3 4 25 

A65 5 4 5 4 4 5 27 

A66 5 5 5 5 5 5 30 

A67 5 5 3 5 5 5 28 

A68 4 4 4 4 4 3 23 

A69 5 3 5 4 5 5 27 

A70 4 4 4 4 5 5 26 

A71 5 5 5 5 5 5 30 

A72 5 5 5 5 5 5 30 

A73 5 4 3 4 5 4 25 

A74 5 4 3 4 5 3 24 

A75 4 3 3 4 5 5 24 

A76 5 4 3 4 5 3 24 

A77 5 4 3 5 5 5 27 

A78 4 4 3 5 5 4 25 

A79 5 3 3 3 5 4 23 

A80 4 5 5 5 5 4 28 

A81 5 4 4 5 5 5 28 

A82 5 3 5 4 5 4 26 

A83 5 5 5 5 5 5 30 

A84 5 2 4 4 5 3 23 

A85 3 4 4 5 5 3 24 

A86 5 3 4 5 4 4 25 

A87 3 4 4 4 5 5 25 

A88 5 4 3 4 4 5 25 

A89 4 3 4 5 5 5 26 

A90 5 3 3 2 5 5 23 

A91 5 3 5 5 5 5 28 

A92 3 3 4 5 5 4 24 

A93 5 3 5 5 5 3 26 

A94 3 3 4 4 4 3 21 

A95 5 3 4 5 5 4 26 

A96 5 5 5 5 5 5 30 



 
 

 

A97 4 4 5 3 4 5 25 

A98 5 4 5 3 3 4 24 

A99 5 5 5 3 5 5 28 

A100 3 5 3 3 4 5 23 

A101 5 5 5 3 5 5 28 

A102 3 3 4 3 4 4 21 

A103 5 5 5 5 5 5 30 

A104 4 4 4 3 4 4 23 

A105 4 4 4 4 4 5 25 

A106 4 4 4 2 4 5 23 

A107 3 5 4 3 2 3 20 

A108 3 5 5 3 4 5 25 

A109 5 5 5 5 5 5 30 

A110 3 5 4 4 4 4 24 

A111 5 5 5 3 5 5 28 

A112 5 5 5 5 5 5 30 

A113 3 3 3 3 3 3 18 

A114 5 4 4 3 5 5 26 

A115 3 5 3 2 3 2 18 

A116 4 4 3 3 4 5 23 

A117 4 5 4 5 5 5 28 

A118 3 3 2 2 4 4 18 

A119 5 5 5 5 5 5 30 

A120 5 5 4 5 5 5 29 

A121 5 5 4 4 5 5 28 

A122 2 3 3 3 3 3 17 

A123 4 3 4 4 4 5 24 

A124 5 5 5 5 5 5 30 

A125 4 3 3 4 4 4 22 

A126 2 2 2 5 4 4 19 

A127 5 5 4 4 5 5 28 

A128 5 4 5 5 5 5 29 

A129 5 5 5 5 5 5 30 

A130 4 4 4 4 4 4 24 

A131 4 4 4 4 4 5 25 

A132 4 4 4 5 4 5 26 

A133 3 5 4 3 2 3 20 

A134 5 5 5 5 4 5 29 

A135 5 4 5 5 5 5 29 

A136 3 5 4 4 4 4 24 

A137 5 5 5 5 5 5 30 



 
 

 

A138 5 5 5 5 5 5 30 

A139 5 5 5 5 5 5 30 

A140 5 4 4 5 5 5 28 

A141 3 5 3 2 3 2 18 

A142 4 4 3 4 4 5 24 

A143 4 5 4 5 5 5 28 

A144 3 3 2 2 4 4 18 

A145 4 4 5 3 2 3 21 

A146 5 5 4 5 5 5 29 

A147 5 5 4 4 5 5 28 

A148 2 3 4 4 4 4 21 

A149 5 5 5 5 5 5 30 

A150 5 4 4 4 4 5 26 

A151 4 3 3 4 4 4 22 

A152 2 2 2 5 4 4 19 

A153 5 5 4 4 5 5 28 

A154 5 4 5 5 5 5 29 

A155 4 5 4 5 5 5 28 

A156 4 4 3 4 5 5 25 

A157 5 4 5 5 5 5 29 

A158 4 5 5 5 5 5 29 

A159 5 5 5 5 5 5 30 

A160 4 4 3 3 3 2 19 

A161 4 4 4 4 4 4 24 

A162 3 4 4 4 4 4 23 

A163 3 4 4 5 4 5 25 

A164 4 3 4 3 4 4 22 

A165 5 4 5 4 4 5 27 

A166 4 5 5 5 5 5 29 

A167 3 4 3 4 4 4 22 

A168 5 5 4 4 5 5 28 

A169 5 5 5 5 5 5 30 

A170 4 5 4 4 5 5 27 

A171 4 4 5 4 5 5 27 

A172 4 4 4 4 5 5 26 

A173 4 5 4 4 5 5 27 

A174 5 5 5 5 5 5 30 

A175 5 5 5 5 5 5 30 

A176 3 3 3 3 3 3 18 

A177 4 4 4 4 4 4 24 



 
 

 

 

  X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 TOTAL 

A01 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A02 4 3 3 4 2 3 2 2 23 

A03 4 4 3 4 4 4 5 4 32 

A04 5 3 4 4 5 3 5 4 33 

A05 3 4 2 4 4 4 4 4 29 

A06 5 5 4 5 5 5 5 2 36 

A07 2 3 4 3 3 3 3 3 24 

A08 2 3 3 4 3 3 3 4 25 

A09 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

A10 3 4 5 5 3 4 5 4 33 

A11 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A12 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A13 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A14 4 5 5 5 5 3 5 5 37 

A15 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A16 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

A17 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

A18 3 2 1 1 3 3 3 4 20 

A19 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

A20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A21 5 3 3 3 3 3 3 3 26 

A22 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A23 5 5 5 4 4 5 5 5 38 

A24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A25 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A26 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A27 3 5 4 3 5 5 5 4 34 

A28 5 5 4 5 4 4 5 4 36 

A29 5 2 2 4 4 5 4 4 30 

A30 1 1 1 1 1 1 1 1 8 

A31 4 5 5 5 4 5 4 5 37 

A32 5 5 2 5 4 4 4 4 33 

A33 3 5 5 4 4 4 4 4 33 

A34 5 5 2 4 4 4 5 5 34 

A35 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A36 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A37 4 3 3 3 4 3 4 4 28 

A38 5 3 3 4 3 4 4 4 30 

A39 5 4 4 5 5 5 5 4 37 



 
 

 

A40 5 4 4 5 5 3 4 4 34 

A41 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A42 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

A43 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

A44 5 5 5 5 4 4 4 5 37 

A45 2 3 3 4 5 4 4 4 29 

A46 5 5 2 5 4 4 3 5 33 

A47 5 2 2 5 5 4 4 4 31 

A48 1 1 1 1 1 1 1 1 8 

A49 5 5 5 5 5 5 4 5 39 

A50 5 5 4 4 4 5 5 5 37 

A51 5 5 5 5 5 5 4 5 39 

A52 5 5 4 5 5 4 4 4 36 

A53 5 4 4 5 3 5 5 4 35 

A54 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

A55 2 2 3 4 4 4 4 5 28 

A56 5 3 5 4 5 5 5 5 37 

A57 5 4 4 4 3 5 4 4 33 

A58 4 4 2 4 5 5 5 4 33 

A59 5 4 3 5 3 3 3 3 29 

A60 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

A61 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

A62 4 2 1 5 4 5 5 5 31 

A63 4 1 3 5 5 5 5 5 33 

A64 5 5 4 4 4 4 5 4 35 

A65 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

A66 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A67 5 5 5 4 4 3 3 3 32 

A68 4 4 5 4 4 5 5 5 36 

A69 5 5 5 5 3 3 5 5 36 

A70 5 5 5 4 4 5 5 5 38 

A71 5 5 5 4 4 4 4 5 36 

A72 1 1 1 1 1 1 1 1 8 

A73 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A74 5 3 3 3 3 3 3 3 26 

A75 5 5 5 5 4 4 4 5 37 

A76 4 3 3 3 3 3 3 3 25 

A77 4 5 4 4 4 5 4 4 34 

A78 5 4 1 4 4 5 4 4 31 

A79 5 4 3 4 1 5 1 4 27 

A80 5 4 4 4 4 4 4 4 33 



 
 

 

A81 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A82 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

A83 4 4 2 4 4 4 4 3 29 

A84 4 3 3 3 3 3 3 3 25 

A85 5 3 3 3 3 3 3 3 26 

A86 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

A87 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A88 5 5 5 3 5 5 5 5 38 

A89 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

A90 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A91 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A92 5 4 4 4 3 4 3 5 32 

A93 5 3 3 3 3 3 3 3 26 

A94 4 5 5 5 5 5 4 3 36 

A95 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

A96 1 1 1 1 1 1 1 1 8 

A97 5 5 5 5 4 4 4 5 37 

A98 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

A99 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A100 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

A101 5 3 3 3 3 3 3 3 26 

A102 4 3 2 1 2 5 3 2 22 

A103 5 4 4 4 5 5 4 4 35 

A104 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A105 5 3 3 3 3 3 3 3 26 

A106 5 5 5 3 5 5 5 5 38 

A107 3 5 5 5 5 5 5 5 38 

A108 5 5 5 4 4 4 3 4 34 

A109 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A110 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A111 5 4 4 4 5 5 3 4 34 

A112 5 5 5 5 4 5 4 5 38 

A113 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

A114 5 4 4 4 4 3 3 5 32 

A115 4 4 5 4 5 4 4 5 35 

A116 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A117 5 5 4 4 3 4 4 5 34 

A118 2 3 2 2 2 3 3 3 20 

A119 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A120 5 5 5 5 4 4 3 5 36 

A121 5 5 4 5 5 5 4 4 37 



 
 

 

A122 2 2 2 2 2 1 2 2 15 

A123 5 4 5 5 5 4 4 4 36 

A124 1 1 1 1 1 1 1 1 8 

A125 4 4 4 4 3 4 3 4 30 

A126 4 2 2 5 5 5 5 5 33 

A127 5 4 4 4 4 4 5 5 35 

A128 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A129 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A130 4 4 5 5 4 4 4 5 35 

A131 5 5 5 5 3 5 4 5 37 

A132 5 3 5 5 4 5 4 5 36 

A133 3 1 2 2 1 2 2 3 16 

A134 5 5 5 4 4 4 3 4 34 

A135 5 4 5 4 5 4 3 4 34 

A136 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A137 5 4 4 4 5 5 3 4 34 

A138 5 5 5 5 4 5 4 5 38 

A139 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A140 5 4 4 4 4 3 3 5 32 

A141 4 4 5 4 5 4 4 5 35 

A142 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A143 5 5 4 4 3 4 4 5 34 

A144 2 3 2 2 2 3 3 3 20 

A145 3 4 5 5 4 4 5 5 35 

A146 5 5 5 5 4 4 3 5 36 

A147 5 5 4 5 5 5 4 4 37 

A148 4 2 2 2 2 1 2 2 17 

A149 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A150 4 5 5 5 5 4 5 4 37 

A151 4 4 4 4 3 4 3 4 30 

A152 4 2 2 1 2 2 1 2 16 

A153 5 4 4 4 4 4 3 5 33 

A154 5 5 5 5 5 5 1 5 36 

A155 5 4 4 4 4 4 3 4 32 

A156 5 4 5 4 4 5 4 4 35 

A157 5 4 4 4 3 4 3 4 31 

A158 5 5 5 4 3 3 5 5 35 

A159 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A160 2 4 4 4 4 4 3 4 29 

A161 4 4 5 4 3 4 3 4 31 

A162 4 4 4 4 4 4 3 4 31 



 
 

 

A163 4 5 5 5 4 5 3 5 36 

A164 4 5 4 4 4 5 3 4 33 

A165 4 5 5 4 5 5 5 5 38 

A166 5 4 5 4 4 4 4 4 34 

A167 4 5 5 4 4 5 3 5 35 

A168 5 5 4 4 3 4 3 4 32 

A169 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A170 5 5 5 4 5 5 3 5 37 

A171 5 4 4 4 4 3 4 4 32 

A172 4 5 5 4 5 4 3 5 35 

A173 4 4 5 5 4 5 3 5 35 

A174 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

A175 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

A176 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

A177 4 4 5 4 3 4 3 4 31 
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