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ABSTRAK 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN ETIKA KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DIMEDIASI KEPUASAN KERJA PADA 

 PT PLN (PERSERO) UP2B SUMBAGUT MEDAN 

 

Vitha Jelita Sinaga 
Program Studi Manajemen 

Email: Vithajelita24@gmail.com 

 

 

Tujuan penulis melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui pengaruh etika kerja 

terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi 

terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui pengaruh etika kerja terhadap 

kepuasan kerja, untuk mengetahui kepuasan kerja terhadap kinerja, untuk 

mengetahui pengaruh budaya orgnisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi 

kepuasan kerja, dan untuk mengetahui pengaruh etika kerja terhadap kinerja 

karyawan dimediasi kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

Penelitian ini menggunakan teori manajemen sumber daya manusia yang 

berkaitan dengan budaya organisasi, etika kerja, kinerja dan kepuasan kerja. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendeketan asosiatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan PT .PLN (Persero) 

UP2B Sumbagut Medan. Sedangkan sampel yang memenuhi kriteria penarikan 

sampel penarikan pengamatan yang dilakukan berjumlah 48 orang dengan 

menggunakan sampel jenuh. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan teknik angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan Path Analysis, Partial Least Square (PLS) dan Uji Hipotesis. 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software SmartsPLS 

3.0. Hasil pengujian hipotesis pertama dan kedua diketahui bahwa budaya 

organisasi berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan dan etika kerja 

berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan positif dan signifikan, pada 

hipotesis ketiga dan keempat diketahui bahwa budaya organisasi berpengaruh 

langsung terhadap kepuasan kerja dan etika kerja berpengaruh langsung terhadap 

kepuasan kerja positif dan signifikan, dihipotesis kelima, keenam dan ketujuh 

diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan, budaya organisasi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja 

karyawan dimediasi kepuasan kerja dan etika kerja berpengaruh tidak langsung 

terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja positif dan signifikan.  

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Etika Kerja, Kinerja Karyawan dan 

              Kepuasan Kerja 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK 

ETHICS ON EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED BY 

 JOB SATISFACTION AT PT PLN (PERSERO)  

UP2B SUMBAGUT MEDAN 

 

Vitha Jelita Sinaga 

Management Study Program 

Email: Vithajelita24@gmail.com 

 

The author's purpose in conducting research is to determine the influence 

of organizational culture on employee performance, to find out the influence of 

work ethics on employee performance, to find out the influence of organizational 

culture on job satisfaction, to find out the influence of work ethics on job 

satisfaction, to find out job satisfaction on performance, to find out the influence 

of orgnization culture on employee performance mediated by job satisfaction, and 

to find out the influence of work ethics on employee performance mediated by job 

satisfaction of PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. This research uses 

human resource management theory related to organizational culture, work 

ethics, performance and job satisfaction. The approach used in this study is 

associative shorthand. The population in this study was the overall employees of 

PT . PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. Meanwhile, the samples that met the 

sampling criteria for observations made were 48 people using saturated samples. 

The data collection technique in this study used the questionnaire technique. The 

data analysis technique in this study uses Path Analysis, Partial Least Square 

(PLS) and Hypothesis Test. Data processing in this study used the SmartsPLS 3.0 

software program. The results of testing the first and second hypotheses are 

known that organizational culture has a direct effect on employee performance 

and work ethics has a direct effect on positive and significant employee 

performance, in the third and fourth hypotheses it is known that organizational 

culture has a direct effect on job satisfaction and work ethics has a direct effect 

on positive and significant job satisfaction, Hypothesized fifth, sixth and seventh it 

is known that job satisfaction has a direct effect on employee performance, 

organizational culture has an indirect effect on employee performance mediated 

by job satisfaction and work ethics has an indirect effect on employee 

performance mediated by positive and significant job satisfaction. 

 

Keywords: Organizational Culture, Work Ethics, Employee Performance 

         and Job Satisfaction 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Saat ini masyarakat lebih difokuskan terhadap kompetisi global, seperti 

banyaknya perubahan kondisi ekonomi dan perkembangan teknologi. Hal ini 

menyebabkan perusahaan- perusahaan melakukan langkah restrukturisasi. Unsur 

penting dalam perubahan tersebut ialah peran manusia dimana keadaan 

mendorong pihak manajemen perusahaan terus selalu berusaha mengupayakan 

penyempurnaan berbagai sistem dalam pengelolaan sumber daya manusia yang 

secara luas mengarah pada tujuan perusahaan. 

Sumber daya manusia adalah salah satu bagian tepenting di setiap 

organisasi sehingga dikatakan bahwa SDM ialah salah satu asset terpenting dari 

asset lainnya di sebuah organisasi. Dengan adanya perkembangan dunia ilmu 

pengetahuan dan teknologi setiap organisasi (perusahaan) sangat dituntut 

memiliki SDM yang kompeten. Oleh sebab itu kinerja mempunyai makna penting 

bagi karyawan maka dengan adanya penilaian kinerja berarti karyawan 

mendapatkan perhatian dari atasan, disamping itu juga akan menambah gairah 

kerja para karyawan untuk berprestasi. Tercapainya kinerja yang baik terlepas dari 

kualitas sumber daya manusia yang baik pula (Umam, 2018). Kinerja adalah hasil 

kerja seorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau kinerja yang telah ditntukan 

terlebih dahulu dan disepakati bersama (Arianty, 2015).  
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 Untuk meningkatkan sumber daya manusia tersebut dibutuhkan 

pembinaan karyawan, yang bertujuan untuk mewujudkan citra seorang karyawan 

yang penuh kesetiaan dan ketaatan terhadap Lembaganya. Salah satu keberhasilan 

dari seorang karyawan dapat dilihat dari bagaimana kinerjanya. Kinerja dapat 

diartikan “sebagai tingkat keberhasilan dari yang telah ditetapkan”. Begitu pula 

halnya dengan karyawan yang berada di PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut 

Medan dituntut secara maksimal untuk mendapat menujukan kinerja terbaiknya 

dalam menyelenggarakan program-program maupun pelayanan kepada para 

pengguna tenaga listrik. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

pada melaksanakan tugas pekarjaannya, diantara lain Budaya Organisasi, Etika 

Kerja dan Kepuasan Kerja. Sifat maupun cara penilaian kinerja terhadap 

karyawan banyak tergantung pada bagaimana SDM dipandang dan diperlakukan 

didalam perusahaan tersebut (jufrizen, 2018). 

Situasi kerja yang menyenangkan dapat terbentuk apabila sifat dan jenis 

pekerjaan yang harus dilakukan sesuai dengan kebutuhan dan nilai yang dimiliki 

oleh karyawan. Dengan demikian, karyawan yang puas lebih menyukai situasi 

kerjanya daripada karyawan yang tidak puas, yang tidak menyukai situasi 

kerjanya. Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya. 

Ini terlihat dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu 

yang dihadapi dilingknugan kerjanya. Departemen personalia atau pihak 

management harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal ini dapat 

mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-

keluhan dan masalah personalia vital lainnya (Harahap & Tirtayasa, 2020). 
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Budaya organisasi memiliki peran yang sangat strategis untuk mendorong 

dan meningkatkan efektivitas kinerja organisasi, khususnya kinerja karyawan baik 

dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Peran budaya organisasi adalah 

sebagai alat untuk menentukan arah organisasi, mengarahkan apa yang boleh dan 

tidak boleh dilakukan, bagaimana mengalokasikan sumber daya organisasional 

dan juga sebagai alat untuk menghadapi masalah dan peluang dari lingkungan 

organisasi (Jufrizen, 2017). Ini merupakan sekumpulan karakteristik kunci yang 

dijunjung tinggi oleh organisasi. Berdasarkan hal ini disebut pengenalan, 

penciptaan dan pengembangan budaya organisasi dalam suatu perusahaan yang 

efektif dan efesien sesuai dengan visi dan misi yang hendak dicapai. Budaya 

dalam perusahaan atau organisasi sangat penting untuk dibangun. Namun, sering 

kali perusahaan tanpa budaya cenderung membentuk budaya buruk sendiri. 

Padahal budaya buruk mampu membuat suasana perusahaan menjadi kurang baik 

sehingga karyawan tidak produktif. Tidak dapat dipungkiri bahwa ada budaya 

kerja yang tidak baik atau disebut "Toxic". Toxic yang dimaksud disini adalah 

budaya kerja yang tidak sehat seperti persaingan demi uang, suasanya kantor yang 

terkesan suram, karyawan yang kerap menyalahkan rekannya, dan lainnya. Ketika 

dihadapkan dengan kondisi seperti itu, pihak manajer perusahaan tentu harus bisa 

mengambil tindakan cepat dan tepat. Jangan menunggu sampai produktivitas 

perusahaan menurun, bahkan bisa mengakibatkan karyawan terbaik justru 

memilih untuk mengundurkan diri. Untuk itu perlu dilakukan sebuah perubahan. 

Perubahan nyata dibutuhkan di semua tingkatan kerja agar masalah bisa teratasi 

secara menyeluruh. Misalnya dengan perubahan aturan-aturan, atau perubahan 

kebiasaan yang lama. 
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Etika dalam bekerja sangat penting untuk diperhatikan dalam sebuah 

instansi dalam rangka untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia pada 

suatu perusahaan. Dengan memiliki etika kerja yang tinggi diharapkan pegawai 

mampu mencapai tujuan perusahaan melalui kinerja pegawai tersebut. Etika kerja 

adalah suatu pancaran dari sikap hidup manusia seperti moralitas dan kebajikan 

dalam bekerja . Etika kerja dipandang sebagai koreksi dari pandangan moral 

tentang berbagai tindakan yang dapat atau yang tidak dapat diterima mengenai 

suatu kegiatan seseorang atau sekelompok orang. Dengan kata lain, etika kerja 

diatikan sebagai perangkat aturan atau norma atau pedoman yang mengatur 

perilaku seseorang atau sekelompok orang (Razak & Maulani, 2016). 

PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut medan merupakan salah satu 

perusahaan BUMN di Medan yang bergerak dalam bidang unit pelayanan 

pengatur beban. Oleh karena itu untuk memaksimakan kinerja dari pegawai PT 

PLN (Persero) UP2B Sumbagut medan harus memiliki para pegawai yang 

disiplin, terlatih, handal, kreatif dan juga efektif dalam hal berkerja. Dari hasil 

pengamatan penulis dapat dilihat bahwa terdapat fenomena yang terjadi pada PT 

PLN (Persero) UP2B Medan ini adalah dimana pegawai perlu mengerti adanya 

budaya organisasi dikarenakan memiliki makna bersama yang dianut oleh para 

anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lainnya. Selain itu 

juga masih ditemui pegawai dengan etika kerja yang kurang terlihat dari cara 

kerja pegawai tersebut yang mengulur waktu dalam  menyelesaikan pekerjaannya 

dan selain itu juga terdapat kelalaian pada bidang sdm dalam penempatan formasi 

kerja yang tidak sesuai dengan keahlian dan kemampuan yang dimiliki karyawan. 

Hal ini mengakibatkan masih adanya kinerja pegawai belum optimal.  
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Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Etika 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT 

PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka indetifikasi masalah 

pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Masih adanya pegawai yang memiliki kinerja yang kurang optimal. 

2. Masih adanya karyawan yang menurun kepuasan kerjanya dikarenakan masih 

adanya pemberian tugas yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan. 

3. Masih adanya pegawai yang datang dan pulang tidak tepat pada waktunya 

sehingga hal tersebut membudaya atau menjadi tradisi dikalangan pegawai.  

4. Masih adanya etika kerja yang kurang baik dalam bekerja dikarenakan 

terdapat beberapa karyawan yang keluar kantor pada jam kerja. 

 

1.3 Batasan Masalah 

Agar penelitian ini lebih fokus dan tidak meluas, maka penelitian ini hanya 

membahas tentang kepuasan kerja,etika kerja dan budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Untuk menjelaskan permasalahan sebagai dasar penulisan, maka 

masalahmasalah yang dirumuskan oleh peneliti pada penelitian ini adalah: 

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan 

PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan? 
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2. Apakah etika kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan PT PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan? 

3. Apakah budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja PT 

PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan? 

4. Apakah etika kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja PT PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan PT 

PLN UP2B Sumbagut Medan? 

6. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi 

oleh kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan? 

7. Apakah etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan? 

 
1.5 Tujuan Penelitian 

Untuk mendapatkan hasil yang baik dan mengenai sasaran penelitian, 

maka tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

2. Untuk Mengetahui etika kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

3. Untuk mengetahui budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap 

kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

4. Untuk mengetahui etika kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja 

PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 
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5. Untuk mengetahui kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

6. Untuk mengetahui budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

7. Untuk mengetahui etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

 

1.6 Manfaat penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pembacanya, 

baik sebagai praktisi, akedemisi, atau pemerhati manajamen sumber daya 

manusia. Sedangka manfaat penelitian tersebut terurai sebagai berikut : 

1.  Manfaat Teoritis 

a) Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan 

bagi penulis khususnya mengenai kepuasan kerja, etika kerja, dan juga 

kinerja karyawan. 

b) Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan ilmiah 

yang dapat berguna untuk bahan kajian atupun informasi bagi pihak-pihak 

yang membutuhkan. 

2. Manfaat Praktis 

a) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan serta membantu 

mengidentifikasi dan memberi pertimbangan secara lanjur dalam 

menyangkut kepuasan kerja,etika kerja dan kinerja karyawan agar 

terbentuknya karyawan yang profesional dalam berkerja. 

b) Sebagai bahan perbandingan bagi penelitian selanjutnya dengan masalah 

yang sama. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Defini kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan 

peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran 

nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja (Razak 

& Maulani, 2016). Sedangkan menurut (wirawan, 2010) menyebutkan kinerja 

adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu 

pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Kinerja karyawan sebagai salah 

satu elemen utama yang dapat ditingkatkan apabila karyawan mengetahui apa 

yang diharapkan kapan dapatberperan serta dinilai atas hasil kinerjanya 

didasarkan perialaku. Penilaian kinerja harus dilakukan secara adil tidak memihak 

dan harus manggambarkan kinerja aktual yang akurat. Persoalnya adalah apakah 

karyawan mempunyai perilaku kompetitif yang tinggi untuk mencapai prestasi 

kerja yang lebih baik dan melahirkan perilaku yang tidak cepat puas diri terhadap 

hasil (Harahap & Tirtayasa, 2020). 

Kinerja karyawan merupakan cara untuk melihat dan menentukan 

perkembangan perusahaan, kinerja juga merupakan pengukuran dari hasil kerja 

karyawan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. (Mangkunegara, 2010) mengatakan: “Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
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tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut 

(Hasibuan, 2016) kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 

Berdasarkan dari pengertian-pengertian diatas kinerja dapat disimpulkan 

sebagai hasil kerja dari seorang pegawai. Hasil kerja yang dicapai oleh seorang 

karyawan/pegawai harus dapat memberikan kontribusi penting bagi perusahaan 

yang dapat dilihat dari segi kualitas maupun kuantitas yang dapat dirasakan oleh 

perusahaan dan sangat besar manfaatnya bagi perusahaan dimasa sekarang dan 

yang akan datang. 

2.1.1.2   Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut (Wibowo, 2016) menyatakan bahwa terdapat beberapa faktor 

yang perlu diperhatikan untuk suatu organisasi mempunyai kinerja yang baik, 

yaitu : 

1. Pernyataan tentang maksud dan nilai-nilai  

2. Manajemen strategis  

3. Manajemen sumber daya manusia  

4. Pengembangan organisasi 

5.  Konteks organisasi  

6. Desain kerja  

7. Fungsionalisasi  

8. Budaya  

9. Kerja sama 
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Sedangkan Menurut (Sutrisno, 2016) mengemukakan bahwa terdapat 

enam faktor kinerja karyawan yaitu: 

1. Faktor individual, meliputi umur, kesehatan, watak, dan harapan.  

2. Faktor Sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja, 

kebebasan berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan.  

3. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman 

kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. 

2.1.1.3 Indikator Kinerja  

Menurut (Affandi, 2018) indikator-indikator kinerja pegawai ialah 

berupa berikut :  

1. Kuantitas hasil kerja dapat dinilai dari bentuk yang diukur dari total hasil 

kerja yang bisa dilihat dari hasil satu kesatuan angka.  

2. Kualitas hasil kerja dapat dinilai dari bentuk yang diukur yang 

bersangkutan mengenai mutu dan keberhasilan dalam bekerja yang bisa 

disampaika dengan penilaian atau lainnya.  

3. Efesiensi dalam menyelesaikan tugas dengan berbagai cara yang seksama 

dan dengan cara yang efisien.  

4.  Disiplin kerja Taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku .  

5. Inisiatif kesanggupan untuk memilih dan melakukan segala kerjaan 

dengan benar dan maksimal tanpa harus diarahkan, dapat mengetahui apa 

merupakan kewajiban yang harus dikerjakan terhadap sesuatu yang 

seharusnya menjadi kewajibanya, berusaha untuk dapat semakin baik 

dalam melakukan beberapa hal walaupun dalam keadaan tertekan maupun 

dalam keadaan susah.  
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6. Ketelitian dalam Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja 

itu udah mencapai tujuan apa belum. 

7. Kepemimpinan bisa memberi pengaruh dan memberikan contoh 

bagaiman sosok pemimpin yang dapat menjadi panutan dalam mencapai 

tujuan organisasi. 

Kinerja karyawan dapat dilihat dari beberapa indikator, salah satu 

indikator yang melekat dalam kinerja adalah kualitas dan kuantitas kerja. 

(Mangkunegara, 2013) yaitu: 

1. Kualitas kerja, Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam

 pekerjaan. Kualitas kerja dapat dilihat dari ketepatan, ketelitian, 

Keterampilan dan kebersihan karyawan selama melakukan pekerjaan. 

2. Kuantitas kerja, Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan

 dicapai dalam pekerjaan. Kuantitas kerja dapat juga disebut output, perlu

 diperhatikan juga bukan hanya output rutin tetapi juga seberapa cepat

 karyawan bisa menyelesaikan pekerjaannya. 

3. Keandalan kerja, Keandalan kerja atau dapat tidaknya diandalkan 

Merupakan apakah seorang karyawan dapat mengikuti instruksi, memiliki 

inisiatif, kehati hatian, dan rajin dalam bekerja. 

4. Sikap kerja, Sikap kerja terdiri dari sikap terhadap perusahaan, karyawan 

Lain dan pekerjaan serta kerja sama. 

 
2.1.2 Kepuasan kerja 

2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Secara definisi, kepuasan kerja merupakan sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja (Robbins 
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& Judge, 2014). Situasi kerja yang menyenangkan dapat terbentuk apabila sifat 

dan jenis pekerjaan yang harus dilakukan sesuai dengan kebutuhan dan nilai yang 

dimiliki oleh karyawan. Dengan demikian, karyawan yang puas lebih menyukai 

situasi kerjanya daripada karyawan yang tidak puas, yang tidak menyukai situasi 

kerjanya. Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya. 

Ini terlihat dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu 

yang dihadapi dilingknugan kerjanya. Departemen personalia atau pihak 

management harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal ini dapat 

mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-

keluhan dan masalah personalia vital lainnya (Harahap & Tirtayasa, 2020). 

Selain itu menurut (Siagian & Khair, 2018) menyatakan kepuasan kerja 

merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

bagi karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan. Oleh sebab itu suatu 

organisasi/perusahaan perlu memahami dan memenuhi apa yang dibutuhkan oleh 

para karyawannya dan menurut (Arda, 2017)  kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan dan tidak menyenangkan dimana para karyawan 

memandang pekerjaannya. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut (Sedarmayanti, 2017) Faktor yang bisa digunakan mengukur 

kepuasan kerja pegawai:  

1.  Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan aktual, dan sebagai control

 terhadap pekerjaan 

2.  Supervisi 

3. Organisasi dan Manajemen 
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4. Kesempatan Maju 

5. Gaji dan Keuntungan finansial lain seperti insentif 

6. Rekan Kerja, 

7.  Kondisi Pekerjaan. 

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu 

terhadap pekerjaannya.pekerjaan menurut interaksi dengan rekan sekerja dan 

atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, 

hidup pada kondisi kerja yang sering kurang ideal dan hal serupa lainya (Nabawi, 

2019). 

Menurut (Mangkunegara, 2016) ada dua faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu: 

1. Faktor karyawan, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis 

kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa 

kerja,kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja. 

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 

(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan 

promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 

Sedangkan menurut (Sutrisno, 2019) faktor faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja meliputi : 

1. Faktor Psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan yang meliputi minat, kententraman dalam bekerja, sikap 

terhadap kerja, bakat dan keterampilan.  

2. Faktor Social, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi social 

baik antara sesama karyawan, maupun dengan atasannya.  
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3. Faktor Fisik, meliputi faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, 

perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu penerangan dan sebagainya.  

4. Faktor Finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan 

jaminan,serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya 

gaji, jaminan social, macam macam tunjangan fasilitas yang diberikan, 

promosi dan sebagainya. 

2.1.2.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut (Luthans, 2006) mengungkapkan terdapat sejumlah indikator-

indikator kepuasan kerja, yaitu:  

1. Pekerjaan itu sendiri Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber 

utama kepuasan.  

2. Gaji Upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara 

kognitif dan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. 

3. Promosi Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh berbeda pada 

kepuasan kerja karena promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda 

dan memiliki berbagai penghargaan. 

4. Pengawasan Pengawasan merupakan sumber penting lain dari kepuasan 

kerja. Terdapat dua dimensi gaya pengawasan yang memengaruhi 

kepuasan kerja. Yang pertama adalah berpusat pada karyawan dan dimensi 

yang lain adalah partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan oleh 

manajer yang memungkinkan orang untuk berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan.  

5. Rekan Kerja rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan 
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sumber kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara 

individu. Kelompok kerja, terutama tim yang kuat bertindak sebagai 

sumber dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota 

individu.  

6. Kondisi Kerja Efek lingkungan kerja pada kepuasan kerja sama halnya 

dengan efek kelompok kerja. Jika segalanya berjalan baik, tidak ada 

masalah kepuasan kerja. 

Sedangkan menurut (Widodo, 2015) bahwa ada beberapa indikator dari 

kepuasan kerja, yaitu: 

1. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari 

pelaksanaan keja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil.  

2. Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah 

memiliki elemen yang memuaskan. 

3. Rekan kerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa 

berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan 

rekan kerjanya sangat menyenagkan atau tidak menyenangkan 

4. Atasan, yaitu seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja. Cara-cara kerja atasan dapat tidak menyenagkan bagi 

seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

5. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan, seseorang dapat merasakan adanyakemungkinan besar 

untuk naik jabatan atau tidak. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat 

kepuasan kerja seseorang.  

6. Lingkungan kerja yaitu lingkungan fisik dan psikologis. 
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2.1.3 Budaya Organisasi 

2.1.3.1 Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya organisasi umumnya membentuk perilaku karyawan dalam suatu 

organisasi, sehingga saat seseorang masuk ke suatu organisasi atau perusahaan 

akan mengikuti adat istiadat, kebiasaan dan budaya yang mendominasi pada 

organisasi tersebut. Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan 

mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukan dengan apa 

mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu 

istilah deskriptif. Organisasi harus mampu mengajak karyawan untuk melakukan 

penyesuaian terhadap budaya organisasi yang menjadi pedoman dalam 

pencapaian tujuan sebuah organisasi  (Sutrisno, 2016). Budaya organisasi 

merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi 

(Arianty, 2014). 

Menurut (Jufrizen, 2017) Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana 

karyawan mempersiapkan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya 

dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu 

merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi menyatakan suatu persepsi 

bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi itu. Budaya organisasi 

mencakup aspek yang lebih luas dan lebih mendalam dan justru menjadi suatu 

dasar bagi terciptanya suatu iklim organisasi yang ideal.  

Menurut (Luthans, 2011) bependapat bahwa: “Budaya organisasi adalah 

pola pemikiran dasar yang diajarkan kepada personil baru sebagai cara untuk 

merasakan, berfikir dan bertindak dari hari kehari. Pentingnya budaya organisasi, 

pemahaman budaya organisasi sebagai kesepakatan bersama mengenai nilai-nilai 
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yang mengikat semua indivdu dalam sebuah organisasi untuk menentukan batas-

batas normatif perilaku anggota organisasi (Imelda & Tirtayasa, 2019).  

2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi memiliki beberapa faktor yang menyebabkan 

perusahaan bisa mencapai tujuannya, banyaknya perusahaan mendesain tentang 

budaya organisasi mereka agar menjadi landasan yang kuat agar mencapai tujuan 

mereka. Menurut (Noor, 2013) ada beberapa faktor yang mempengaruhi budaya 

organisasi yaitu sebagai berikut: 

1. Inovasi dan pengambilan resiko. Sejauh mana karyawan didukung untuk  

menjadi inovatif dan mengambil resiko.  

2. Perhatian terhadap detail. Sejauh mana karyawan diharapkan  

menunjukkan kecermatan, analisis, dan perhatian terhadap detail. Orientasi 

orang. Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungan efek pada 

orang-orang di dalam oranisasi itu.  

3. Orientasi hasil. Sejauh mana kegiatan manajemen memfokus pada hasil 

bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil 

tersebut.  

4. Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim, 

bukanya individu.  

5. Keagresifan. Berkaitan dengan agresivitas karyawan. Kemantapan. 

Organisasi menekankan dipertahankannya budaya organisasi yang sudah 

baik. 

Sedangkan Menurut (Matondang, 2008) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi budaya organisasi yaitu sebagai berikut: 
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1. Budaya organisasi dapat mempunyai dampak yang berarti terhadap kinerja 

ekonomi jangka panjang.  

2. Budaya organisasi mungkin akan menjadi suatu factor yang lebih penting 

           lagi dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan perusahaan dalam   

dasawarsa yang akan datang.  

3. Budaya organisasi yang menghambat kinerja keuangan jangka panjang 

cukup banyak: budaya-budaya tersebut mudah berkembang, bahkan dalam 

perusahaan-perusahaan yang penuh dengan orang-orang yang pandai dan 

berakal sehat.  

4. Walaupun sulit untuk diubah, budaya organisasi dapat dibuat agar bersifat 

lebih meningkatkan kinerja. 

2.1.3.3 Indikator Budaya Organisasi 

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan 

mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa 

mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu 

istilah deskriptif. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang 

dianut oleh semua anggota organisasi (Jufrizen, 2017). 

Menurut (Luthans, 2006) Indikator-indikator budaya organisasi adalah 

sebagai berikut : 

1. Norma. Ada standar perilaku, mencakup pedoman mengenai seberapa 

banyak pekejaan yang dilakukan.  

2. Filosofi. Terdapat kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi 

mengenai bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlakukan.  
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3. Aturan. Terdapat standar yang harus dipatuhi berkaitan dengan pencapaian 

perusahaan. Pendatang baru harus mempelajari teknik dan prosedur yang 

ada agar diterima sebagai anggota kelompok berkembang.  

4. Kerja Sama. Hal ini merupakan keseluruhan “perasaan” yang disampaikan 

dengan pengaturan yang bersifat fisik , cara peserta berinteraksi, dan cara 

anggota organisasi berhubungan dengan pelanggan dan individu di luar. 

Adapun indikator-indikator budaya organisasi (Tika, 2008) adalah 

sebagai berikut: 

1. Lingkungan usaha  

2.  Nilai-nilai 

3.  Pahlawan  

4.  Ritual 

5. Jaringan komunikasi. 

 
2.1.4 Etika Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Etika kerja 

Menurut (Griffin, & Ebert, 2006) etika merupakan keyakinan mengenai 

tindakan yang benar dan yang salah, atau tindakan yang baik dan yang buruk, 

yang mempengaruhi hal lainnya. Sedangkan Menurut (Zainuri, 2011) etika kerja 

adalah acuan yang dipakai oleh suatu individu seseorang atau perusahaan sebagai 

pedoman dalam melaksanakan pekerjaana ktivitas bisnisnya, agar kegiatan yang 

mereka lakukan tidak merugikan individu atau lembaga yang lain.  

Menurut (Ernawan, 2007)  etika merupakan cabang dari filsafat mencari 

buruknya tingkah laku manusia. Etika hendak mencari, tindakan manusia yang 

manakah yang baik. Etika berhubungan dengan seluruh ilmu pengetahuan yang 
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berhubungan dengan manusia dan masyarakat seperti, antropologi, psikologi, 

sosiologi, ekonomi, ilmu politik, dan ilmu hukum. Secara etimologis, etika adalah 

ajaran atau ilmu tentang adat kebiasaan yang berkenaan dengan kebiasaan baik 

atau buruk yang diterima umum mengenai sikap, perbuaatan, kewajiban, dan 

sebagainya. Pada hakikatnya moral menunjuk pada ukuranukuran yang telah 

diterima oleh suatu komunitas, sementara etika umumnya lebih dikaitkan dengan 

prinsip-prinsip yang dikembangkan diberbagai wacana etika atau aturan-aturan 

yang diberlakukan sebagai suatu profesi. 

Dari teori etika kerja di atas, dapat disimpulkan bahwa etika kerja adalah 

sebuah acuan tingkah laku atau sebagai pedoman untuk karyawan dalam bekerja 

dan juga norma atau budaya yang mendorong seseorang untuk lebih bertanggung 

jawab dalam pekerjaannya. 

2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Etika Kerja 

Faktor ialah hal yang mendorong setiap individu untuk melakukan 

sesuatu, dalam hal ini jika dikaitkan dengan etos kerja maka dapat diartikan 

bahwa hal yang melatarbelakangi setiap pegawai untuk melakukan sesuatu. 

Menurut (Siagian, 2003), faktor-faktor yang mempengaruhi etika kerja antara lain 

adalah: 

1. Motivasi. Motivasi bisa berpengaruh untuk meningkatkan etika kerja. 

Motivasi secara umum sering diartikan sebagai sesuatu yang ada pada diri 

seseorang yang dapat mendorong, mengaktifkan, menggerakkan dan 

mengarahkan perilaku seseorang untuk melakukan sesuatu. Kebutuhan ini 

bisa membentuk etika kerja pada setiap pegawai, dimana ketika seluruh 

kebutuhannya dipenuhi diharapkan bahwa setiap pegawai mempunyai 
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pandangan cara bekerja yang baik, karena secara tidak langsung bahwa 

motivasi dapat menimbulkan peningkatan prestasi kerja.  

2. Penilaian Prestasi Dengan adanya penilaian prestasi kerja berarti para 

bawahan sudah mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong 

mereka untuk  bergairah bekerja, penilaian harus dilakukan secara objektif 

dan jujur serta ada tindak lanjutnya. Penilaian prestasi merupakan evaluasi 

terhadap perilaku prestasi kerja dan potensi pengembangan yang telah 

dilakukan penilai  

3. Peraturan Organisasi Peraturan organisai adalah dasar pelaksanaan kerja 

yang menyangkutn tentang hubungan pokok-pokok, hubungan kerja, serta 

bagaimana melakukan pekerjaan itu, jadi apabila peraturan itu tidak 

terumus dengan baik maka hal ini akan menjadi celah bagi setiap 

karyawan untuk melakukan kelalaian dan melepaskan diri dari tanggung 

jawab, dan apabila pengaruh antar sesame rekan kerja dalam hal pergaulan 

antara sesame pegawai dalam sebuah organisasi tentu saja akan 

memberikan dampak yang positif apabila terjadi kecocokan, sehingga dari 

kecocokan tersebut akan timbul kegairahan kerja yang tinggi, namun jika 

ketidak cocokan terjadi maka akan menimbulkan suatu sikap yang 

merugikan, yaitu sifat lesu dan menjemukan dan hal ini akan berdampak 

bagi prestasi kerja mereka dalam melayani masyarakat.  

4. Pengawasan Pengawasan merupakan proses pengamatan pelaksanaan 

seluruh kegiatan organisasi untuk menjamin agar semua pekerjaan yang 

sedang dilaksanakan berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan 

Pengawasan dapat diartikan sebagai kegiatan untuk mengetahui 
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pelaksanaan tugas atau kegiatan, apakah sesuai dengan yang semestinya 

atau tidak, apakah lancar atau tidak.   

5. Pembinaan Suatu organisasi akan berjalan dan bergerak maju, sangat 

tergantung dari upaya pembinaan atau perintah dari pemimpinnya. 

Pembinaan harus mempunyai tujuan yang jelas, karena fungsi pembinaan 

berhubungan langsung dengan upaya dalam meningkatkan kinerja pegawai 

dalam merealisasikan tujuan pelayanan. Fungsi pembinaan adalah agar 

karyawan melakukan tugas sesuai dengan usaha untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

Faktor-faktor lainnya yang juga mempunyai pengaruh terhadap etika 

seseorang menurut (Priharjo, 2006) antara lain: 

1. Faktor agama dan adat istiadat. Setiap karyawan disarankan memahami 

nilai-nilai yang diyakini maupun kaidah agama yang dianutnya. 

2. Faktor sosial, faktor ini antara lain meliputi perilaku sosial dan budaya, 

ilmu pengetahuan dan teknologi, hukum dan peraturan perundang-

undangan. 

3. Faktor ilmu pengetahuan dan teknologi, pada era abad ke-20 ini, manusia            

telah berhasil mencapai tingkat kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi 

yang belum dicapai manusia pada abad sebelumnya. 

4.  Faktor legislasi dan keputusan yuridis, legislasi merupakan jaminan

 tindakan menurut hukum sehingga orang yang bertindak tidak sesuai

 hukum dapat menimbulkan suatu konflik.  
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2.1.4.3 Indikator Etika Kerja 

Etika kerja yaitu sering berhubungan dengan tingkah laku dari seorang 

karyawan, etika kerja diukur dari indikator etika kerja, indikator etika kerja 

menurut (Tasmara, 2002) adalah: 

1. Kerja Keras  

Kerja keras merupakan berusaha atau berjuang dengan kerasatau 

bersungguh-sungguh dalam mengerjakan sesuatu untuk mencapai suatu 

tujuan, atau dengan kata lain bekerjaatau bersungguh -sungguh untuk 

mencapai tujuan atau prestasi. 

2. Gaya Bicara  

Gaya berbicara merupakan cara berbicara yang dapat menimbulkan daya 

tarik para pendengarnya. 

3. Nilai Kerja  

Nilai Kerja adalah labour theory of value yaitu teori yang menyatakan 

bahwa nilaisuatu barang ditentukan oleh jumlah tenaga yang diperlukan 

untuk menghasilkannya dengan pengertianbahwa alat produksi lain 

dihitung sebagai tenaga kerjayang menghasilkan. 

4. Kreaktifitas Kerja  

Kreativitas kerja merupakan potensi yang dimiliki setiap manusia untuk 

melakukan pekerjaan dan bukan yang diterima dari luar diri individu 

pekerja.  

Sedangkan Menurut (Yuwono, 2013) indikator etika kerja adalah  

1. Kesadaran yaitu keadaan mengerti akan pekerjaannya.  

2. Semangat yaitu keinginan untuk bekerja.  
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3. Kemauan yaitu apa yang diinginkan atau keinginan, kehendak dalam  

bekerja.  

4. Komitmen yaitu perjanjian untuk melaksanakan pekerjaan.  

5. Inisiatif yaitu usaha mula-mula, prakarsa dalam bekerja.  

6. Produktif yaitu banyak menghasilkan sesuatu bagi perusahaan/organisasi.  

7. Peningkatan yaitu proses, cara atau perbuatan meningkatkan usaha,  

kegiatan dan sebagainya.  

8. Wawasan yaitu konsepsi atau cara pandang tentang bekerja. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana 

merupakan hubungan logis dari landasan teori akan berubah ke dalam definisi 

operasional yang dapat menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti. 

2.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Keberhasilan organisasi untuk mencapai tujuannya tidak hanya 

ditentukan oleh keberhasilan prinsip-prinsip manajemen, seperti planning, 

organizing, Leading dan controlling saja, tetapi ada faktor lain juga yaitu budaya 

organisasi. Artinya jika budaya organisasi baik maka kinerja karyawan juga akan 

baik dan meningkat dalam menujudkan tujuan perusahaan maka budaya 

organisasi mempengaruhi jalannya kinerja karyawan. 

Menurut (Arianty, 2015) dan (Jufrizen, et al., 2018) dalam penelitiannya 

menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian 

sebagai kerangka konseptual yaitu: 
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Gambar 2.1 Paradigma Penelitian 

2.2.2 Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam orgnisasi banyak aspek yang mendukung adanya kinerja yang 

baik salah satunya yaitu etika kerja, etika kerja yang baik maka akan membuat 

atau menciptakan kinerja karyawan yang baik pula, etika kerja adalah acuan 

tingkah laku atau sebagai pedoman untuk karyawan dalam bekerja dan juga norma 

atau budaya yang mendorong seseorang untuk bertanggung jawab dalam 

pekerjaannya. kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya (Hasibuan, 2016). 

Sedangkan Menurut (Ernawan, 2007)  etika merupakan cabang dari filsafat 

mencari buruknya tingkah laku manusia. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan (Budianto et al., 2017), (Arianty, 

2015) dan (Jufrizen et al., 2018) Menunjukan bahwa Etika kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian 

sebagai kerangka konseptual yaitu: 

 

 

 

Gambar 2.2 Paradigma Penelitian 

Etika Kerja Kinerja 

karyawan 

Budaya Organisasi Kinerja Karyawan 
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2.2.3 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tidak hanya 

ditentukan oleh keberhasilan prinsip-prinsip manajemen, seperti planning, 

organizing, Leading dan controlling saja, tetapi ada faktor lain juga yaitu budaya 

organisasi. Menurut (Robbins & Judge, 2014) kepuasan kerja merupakan sikap 

positif karyawan terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian 

terhadap situasi kerja sedangkan (Luthans, 2011) bependapat bahwa: “Budaya 

organisasi adalah pola pemikiran dasar yang diajarkan kepada personil baru 

sebagai cara untuk merasakan, berfikir dan bertindak secara benar dari hari 

kehari”.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan (Nurhaida and Susilastri, 2019), 

(Wibowo, 2022), (Rivai, 2020) dan (Bismala et al., 2022) menunjukkan bahwa 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Budaya Organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian sebagai 

kerangka konseptual yaitu: 

 

 

Gambar 2.3 Paradigma Penelitian 

2.2.4 Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Etika merupakan keyakinan mengenai tindakan yang benar dan yang 

salah, atau tindakan yang baik dan yang buruk, yang mempengaruhi hal lainnya. 

Menurut (Zainuri, 2011) etika kerja adalah acuan yang dipakai oleh suatu individu 

seseorang atau perusahaan sebagai pedoman dalam melaksanakan pekerjaan 

aktivitas bisnisnya, agar kegiatan yang mereka lakukan tidak merugikan individu 

Budaya Organisasi Kepuasan Kerja 
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atau lembaga yang lain sedangkan kepuasan kerja merupakan keadaan emosional 

yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi karyawan terhadap pekerjaan 

yang dilakukan (Siagian & Khair, 2018). 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Nurhasanah et al., 2022), 

(Rukmana et al., 2020) dan (Jufrizen, 2017) menunjukkan bahwa Etika Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Budaya Organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian sebagai 

kerangka konseptual yaitu: 

 

 

Gambar 2.4 Paradigma Penelitian 

 

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja akan tercapai bila kebutuhan karyawan terpenuhi melalui 

pekerjaan. Dimana kepuasan kerja merupakan keadaan emosi yang senang atau 

emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman seseorang. 

Dengan kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan terhadap 

organisasi tempat mereka bekerja.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Adhan et al., 2020), (Nabawi, 

2019), (Arda, 2017) dan (Jufrizen & Intan, 2021) menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian sebagai 

kerangka konseptual yaitu: 

 

Etika Kerja Kepuasan Kerja 
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Gambar 2.5 Paradigma Penelitian 

2.2.6 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi 

 Oleh Kepuasan Kerja 

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja 

karyawannya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan 

perusahaan akan tercapai. Salah satu cara yang ditempuh oleh perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja karyawannya, misalnya dengan melalui pendidikan, 

pelatihan, pemberian kompensasi yang layak, pemberian motivasi, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif serta memilki disiplin. 

Departemen personalia atau pihak management harus senantiasa 

memonitor kepuasan kerja, karena hal ini dapat mempengaruhi tingkat absensi, 

perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan dan masalah personalia 

vital lainnya (Harahap & Tirtayasa, 2020), sedangkan menurut Defini kinerja 

adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya 

dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar 

tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja, (Umam, 2014) dan 

Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh semua 

anggota organisasi (Arianty, 2014). 

Penenlitian terdahulu yang dilakukan oleh (Nurhaida & Susilastri, 2019) 

dan (Jufrizen et al., 2018) menyimpulkan bahwa adanya pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja. 

Kepuasan Kerja Kinerja 

Karyawan 
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2.2.7 Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh 

 Kepuasan Kerja 

Menurut (Ernawan, 2007)  etika merupakan cabang dari filsafat mencari 

buruknya tingkah laku manusia dan (Mangkunegara, 2010) mengatakan: “Kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Sedangkan Budaya organisasi merupakan suatu persepsi 

bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi (Jufrizen, 2017). 

Salah satu faktor dari kinerja karyawan adalah pengetahuan tentang 

pekerjaan, faktor dari etika kerja yaitu orientasi tim dan gaya bicara, sementara 

factor budaya organisasi adalah Budaya mewakili keyakinan, ideologi, kebijakan, 

cara praktik organisasi (Jufrizen & Intan, 2021). Ini memberi karyawan rasa arah 

dan juga mengontrol  mereka berperilaku satu sama lain. Budaya kerja membawa 

semua karyawan pada platform yang sama dan menyatukan mereka di tempat 

kerja. 

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa Etika Kerja berpengaruh 

positif dan signifikat terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja. 

 

 

 

 

BAB III 

 

Gambar 2.6 Paradigma Penelitian 

Budaya 

Organisasi 

Etika Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Kepuasan 

Kerja 
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2.3 Hipotesis 

 Menurut (Azwar, 2017) Hipotesis adalah dugaan sementara atau jawaban 

sementara dari pernyataan yang ada pada perumusan masalah penelitian. 

Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka dapat diambil 

hipotesis sebagai berikut: 

1. Budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan PT 

PLN (Persero) UP2B (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

2. Etika kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan PT PLN  

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

3. Budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja PT PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

4. Etika kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja PT PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

5. Kepuasan Kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan PT PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

6. Adanya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dimediasi 

kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

7. Adanya pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1  Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif 

merupakan penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan data yang berupa 

angka. Data yang berupa angka tersebut kemudian diolah dan dianalisis untuk 

mendapatkan suatu informasi ilmiah di balik angka-angka tersebut (Martono, 

2010)  

Jenis pendekatan di penelitian ini menggunkn pendekatan asosiatif. 

Pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang dilakukan untuk mengetahui 

hubungan serta pengaruh antara dua variable atau lebih (Sugiyono, 2009). 

3.2 Defenisi Operasional 

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel 

diukur dan untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu 

penelitian.Untuk menghindari kesalahan penafsiran terhadap variabel istilah 

dalam penelitian ini. 

Didalam penelitian ini terdapat empat variabel yang diteliti yaitu Kinerja 

Kepuasan Kerja (Z) , Kinerja Karyawan (Y), Budaya Organisasi (X1), Etika Kerja 

(X2) dan Berikut definisi opersional yang disajikan dalam bentuk tabel 

operasionalisasi variable penelitian: 
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Table 3.1 Defenisi Operasional 

No. Variable Defenisi Indikator 

1.  Kepuasan Kerja (Z) kepuasan kerja merupakan 

sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaannya, yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap 

situasi kerja (Robbins & Judge, 

2014) 

1. Pekerjaan 

2. Imbalan 

3. Supervisi/Atasa

n 

4. Rekan Kerja 

5. Promosi 

(Robbins & Judge, 

2014) 

2.  Kinerja Karyawan (Y) Kinerja karyawan (prestasi 

kerja) adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2010). 

1. Kuantitas 

2. Kualitas 

3. Efesiensi 

4. Disiplin Kerja 

5. Inisiatif 

6. Ketelitian 

(Affandi, 2018) 

3.  Budaya Organisasi ( X1) (Luthans, 2011) bependapat 

bahwa: “Budaya organisasi 

adalah pola pemikiran dasar 

yang diajarkan kepada personil 

baru sebagai cara untuk 

merasakan, berfikir dan 

bertindak secara benar dari hari 

kehari”. 

1. Norma 

2. Filosofi 

3. Aturan 

4. Kerja Sama 

(Luthans, 2006) 
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4.  Etika Kerja ( X2) Menurut (Zainuri, 2011) etika 

kerja adalah acuan yang dipakai 

oleh suatu individu seseorang 

atau perusahaan sebagai 

pedoman dalam melaksanakan 

pekerjaana ktivitas bisnisnya, 

agar kegiatan yang mereka 

lakukan tidak merugikan 

individu atau lembaga yang 

lain. 

1. Kerja keras 

2. Gaya Bicara 

3. Nilai Kerja 

4. Kreatifitas 

Kerja 

(Tasmara, 2002) 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Dalam hal ini penulis menetapkan objek yang dijadikan tempat penelitian 

peran mediasi budaya organisasi pada pengaruh kepuasan kerja dan etika kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut yang 

beralamat dijalan Lorong XII No 6, Glugur Kota, Kec Medan Barat, Kota Medan, 

Sumatera utara. 

 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Adapun waktu penelitian ini dilaksanakan pada bulan Februari 2022 

sampai dengan bulan Juli 2022, dengan rincian kegiatan penelitian sebagai 

berikut: 

Table 3.2 Waktu Penelitian 

No 

 

Kegiatan Bulan / Minggu 

Februari Maret April Mei Juni Juli 
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1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan Judul                                                 

2 Observasi Awal                                                 

3 Pembuatan 

Proposal 

                                                

4 Bimbingan 
Proposal 

                                                

5 Seminar 

Proposal 

                                                

6 Riset                                                 

7 Penulisan 

Skripsi 

                                                

8 Bimbingan 
Skripsi 

                                                

9 Sidang Meja 

Hijau 

                                                

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2009) mengemukakan bahwa “Populasi merupakan 

totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian”. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap pada PT PLN (Persero) UP2B 

Sumbagut Medan berjumlah sebanyak 48 karyawan tetap. 

3.4.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2013) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini teknik 

pengambilan sampel digunakan adalah sampel Jenuh. Sampel jenuh adalah teknik 

penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel 

(Sugiyono, 2019).  Dimana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel, 

Maka sampel yang digunakan dalam penelitian ini ialah sebanyak 48 orang 

berdasarkan jumlah pegawai di PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 
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Menurut (Sugiyono, 2013) teknik pengumpulan data penelitian 

merupakan cara untuk mengumpulkan data-data yang relavan bagi penelitian. 

Penelitian ini menggunakan sumber data primer yang diperoleh langsung dari 

lokasi penelitian berupa data-data mengenai persepsi responden dalam setiap 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini.  

Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

cara sebagai berikut: 

1. Angket (Questioner) yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun untuk 

mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variable 

yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan kepada pegawai dan 

pertanyaan sesuai dengan peran mediasi budaya organisasi pada pengaruh 

kepuasan kerja dan etika kerja terhadap kinerja karyawan pada PT PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

Table 3.3 Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

- Sangat Setuju 5 

- Setuju 4 

- Kurang Setuju 3 

- Tidak Setuju 2 

- Sangat Tidak Setuju 1 

 

Untuk menguji apakah instrumen yang diukur cukup layak digunakan 

sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan 

pengukurannya maka perlu diuji validitas dan reliabilitas. 

a) Uji Validitas 
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Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui tingkat kevalidan atau 

kebenaran dari instrument kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan 

data.Validitas isi pengujiannya dilakukan dengan konsultasi dengan dosen ahli 

dan diambil dari beberapa pendapat para ahli. 

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan/pernyataan, maka 

digunakan teknik korelasi product momen (Sugiyono, 2019), yaitu: 

 

𝒓𝒙𝒚 =  
𝒏Ʃ𝒙𝒊𝒚𝒊 − (Ʃ𝒙𝒊)(Ʃ𝒚𝒊)

√{𝒏Ʃ𝒙𝒊𝟐 − (Ʃ𝒙𝒊)𝟐}{𝒏Ʃ𝒚𝒊𝟐 − (Ʃ𝒚𝒊)𝟐}
 

Di mana:  

𝑟𝑥𝑦  =Korelasi sederhana antara X terhadap Y  

n   = Banyaknya pasangan pengamatan 

∑xi   = Jumlah pengamatan variabel x 

 ∑yi   = Jumlah pengamatan variabel y 

 (Ʃ𝑥𝑖2)  = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

 (∑𝑦𝑖2) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y 

 (∑𝑥𝑖)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

 (∑𝑦𝑖)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel y  

∑xiyi   = Jumlah hasil kali variabel x dan y 

Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak yaitu dilakukan 

denganmenggunakan uji 2 sisi dengan taraf signifikasi 0,05 yaitu jika rhitung lebih 

besar dari rtabel(uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrument atau item-item 

pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid). 

Sebaliknya jika rhitung lebih kecil dari rtabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka 
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instrument atau item-item pertanyaan tidak berkorelasi signifikan terhadap skor 

total (dinyatakan tidak valid). 

b) Uji Reliabilitas 

Penguji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan cronbach Alpha. 

Menurut Azuar (2013) dikatakan reliabel bila hasil cronbach Alpha 0,60,dengan 

rumus sebagai berikut: 

 

Sumber : (Sugiyono, 2013) 

r  = Reabiltas instrument 

k  = Banyaknya butir pertanyaan 

∑ 𝑎𝑏2    =  Total varians butir 

𝜎12
    = Varians total 

Kriteria pengujiannya yaitu sebagai berikut: Jika nilai koefisien 

reliabilitas Cronbach Alpha > 0,6 maka reliable instrumen dinyatakan reliable 

(terpercaya). Jika nilai koefisien reliabilitas Cronbach Alpha < 0,6 maka 

instrumen dinyatakan tidak reliable (tidak terpercaya) (Sugiyono, 2013). 

2. Wawancara (interview) yaitu data yang didapat dengan melakukan Tanya 

jawab dengan para pegawai PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

3. Studi dokumentasi yaitu data yang didapat dengan cara mempelajari data 

yang ada di informasi yang diproleh dari dokumen PT PLN (Persero) 

UP2B Sumbagut Medan. 

 

3.6 Teknik Analisa data 

r =[   
𝑘

𝑘−1
 ] [ 

∑ 𝑎𝑏2

𝜎12
 ] 
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Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural 

Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS adalah model 

persaman struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Structural 

Equation Model (SEM) adalah salah satu bidang kajian statistik yang dapat 

menguji sebuah rangkaian hubungan yang relative sulit terukur secara bersamaan. 

Menurut (Santoso, 2014) SEM adalah teknik analisis multivariate yang 

merupakan kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi), yang 

bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel yang ada pada sebuah model, 

baik itu antar indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar konstruk. 

Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik PLS yang 

dilakukan dengan dua tahap, yaitu:  

1) Tahap pertama adalah melakukan uji measurement model, yaitu menguji 

validitas dan reliabilitas konstruk dari masing-masing indikator. 

2) Tahap kedua adalah melakukan uji structural model yang bertujuan untuk 

mengetahui ada tidaknya pengaruh antar variabel/korelasi antara konstruk 

konstruk yang diukur dengan menggunakan uji t dari PLS itu sendiri. 

 

3.6.1 Measurement (Outer) Model 

3.6.1.1 Validitas dan Reliabilitas 

Penelitian ini menggunakan kuesioner dalam mengumpulkan data 

penelitian. Untuk mengetahui tingkat validitas dan reliabilitas dari kuesioner 

tersebut maka peneliti menggunakan program SmartPLS 3.0. Prosedur pengujian 

validitas adalah convergent validity yaitu dengan mengkorelasikan skor item 

(component score) dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai 
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loading factor. Nilai loading factor dikatakan tinggi jika komponen atau indicator 

berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian 

untuk penelitian tahap awal dari pengembangan, loading factor 0,5 sampai 0,6 

dianggap cukup (Ghozali & Fuad, 2005). 

3.6.1.2 Structural (Inner) Model 

Tujuan dari uji structural model adalah melihat korelasi antara konstruk 

yang diukur yang merupakan uji t dari partial least square itu sendiri. Structural 

atau inner model dapat diukur dengan melihat nilai R- Square model yang 

menunjukan seberapa besar pengaruh antar variable dalam model. Kemudian 

langkah selanjutnya adalah estimasi koefisien jalur yang merupakan nilai estimasi 

untuk hubungan jalur dalam model struktural yang diperoleh dengan prosedur 

bootstrapping dengan nilai yang dianggap signifikan jika nilai t statistik lebih 

besar dari 1,96 (significance level 5%) atau lebih besar dari 1,65 (significance 

level 10%) untuk masing-masing hubungan jalurnya. 

3.6.2 Alasan Menggunakan Partial Least Square (PLS) 

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan 

pada banyak asumsi. Data tidak harus terdistribusi normal multivariat (indikator 

dengan skala teori, ordinal, interval sampai ratio digunakan pada model yang 

sama), dan sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan untuk 

mengkonfirmasi teori, PLS dapat juga digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya 

hubungan antara variabel laten. Karena lebih menitikberatkan pada data dan 

dengan prosedur estimasi yang terbatas, maka misspesifikasi model tidak begitu 

berpengaruh terhadap estimasi parameter. PLS dapat menganalisis sekaligus 

konstruk yang dibentuk dengan indikator refleksif dan indikator formatif, dan hal 
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ini tidak mungkin dijalankan dalam covarian based SEM karena akan terjadi 

unidentified model (Ghozali & Latan, 2012) 

Berikut adalah beberapa alasan penggunaan PLS pada penelitian ini:  

1. Algoritma PLS tidak terbatas hanya untuk hubungan antara indikator dengan 

konstrak latennya yang bersifat reflektif saja, tetapi algoritma PLS juga 

dipakai untuk hubungan yang bersifat formatif.  

2. PLS dapat digunakan untuk menaksir model path  

3. PLS dapat digunakan untuk model yang sangat kompleks yaitu terdiri dari 

banyak variabel laten dan manifest tanpa mengalami masalah dalam estimasi 

data.  

4. PLS dapat digunakan ketika distribusi data sangat miring atau tidak tersebar 

diseluruh nilai rata-ratanya  

5. PLS dapat digunakan untuk menghitung varibel intervening secara langsung, 

karena penelitian ini sendiri terdiri dari 1 variabel intervening. 
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 BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian 

 Hasil penelitian dideskripsikan berdasarkan instrument dalam bentuk 

angket yaitu sebanyak 24 item pernyataan yang terdiri dari 12 item pernyataan 

untuk variabel kinerja karyawan (Y), 8 pernyataan untuk variabel kepuasan 

kerja ( Z ), 8 pernyataan untuk variabel budaya organisasi (X1) dan 8 

pernyataan untuk variabel etika kerja (X2). Angket yang disebarkan ini 

diberikan kepada 48 orang pegawai pada Kantor PT PLN (Persero) UP2B 

Sumbagut sebagai sampel penelitian dan dilakukan penilaian dengan 

menggunakan skala likert dengan 5 (lima) opsi sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Penilaian Skala Likert 

 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju  4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

4.1.2. Identitas Responden  

 Untuk mengetahui identitas responden dari objek penelitian, maka 

dapat dilihat dari karakteristik responden. Data dalam tabel berikut ini 

menunjukkan identitas responden berdasarkan karakteristik jenis kelamin, 

rentang usia dan tingkat pendidikan dari responden penelitian. 
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Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 37 77.1 77.1 77.1 

Perempuan 11 22.9 22.9 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022). 

Dari tabel 4.2 di atas dapat dijelaskan bahwa mayoritas responden 

dalam penelitian ini berjenis kelamin laki-laki sebanyak 37 orang (77,1%). 

Dan selebihnya dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 11 orang (22,9%) 

orang. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa jenis kelamin laki-laki 

dalam penelitian ini lebih mendominasi karyawan pada Kantor PT PLN 

(Persero) UP2B Sumbagut. 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S-2 2 4.2 4.2 4.2 

S-1 35 72.9 72.9 77.1 

D-3 4 8.3 8.3 85.4 

SMA 7 14.6 14.6 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022) 

Dari tabel 4.3 di atas dapat dilihat bahwa reponden terbanyak terdiri 

dari pegawai yang berlatar belakang pendidikan Strata 1 yaitu sebanyak 35 

(72,9%) orang, kemudian diikuti oleh pegawai yang berlatar belakang 

pendidikan SMA sebanyak 7 (14,6%) orang dan diikuti oleh tingkat 
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pendidikan D3 sebanyak 4  (8,3%) orang dan minoritas karyawan dengan 

jenjang pendidikan S2 sebanyak 2 (4,2%) orang. Berdasarkan data tersebut 

dapat disimpulkan bahwa tingkat  Pendidikan yang tinggi akan memiliki 

peluang untuk dapat bisa bekerja di Kantor PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut 

dengan harapan semakin baik tingkat pendidikan seorang pegawai maka akan 

baik pula kualitas bekerja yang dicapai. 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 2 Tahunn 4 8.3 8.3 8.3 

3 Tahun 3 6.2 6.2 14.6 

4 Tahun 15 31.2 31.2 45.8 

> 5 Tahun 26 54.2 54.2 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2022) 

Dari tabel 4.4 di atas dapat dilihat bahwa karakteristik responden 

berdasarkan lama bekerja dengan mayoritas responden adalah > 5 tahun 

bekerja yang berjumlah 26 orang dengan presentase sebesar (54,2%), hal ini 

sangat wajar karena masih banyak para pegawai yang bekerja di Kantor PT 

PLN (Persero) UP2B Sumbagut yang belum pensiun. Dan minoritas pegawai 

dengan lama bekerja yaitu 3 tahun (6,2%) dan selebihnya memiliki riwayat 

kerja selama 4 tahun sebanyak 15 orang (31.2%) dan dengan waktu lama 

bekerja selama < 2 tahun berjumlah 4 orang dengan persentase (8,3%). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini mayoritas responden 

berdasarkan masa bekerja paling lama di atas 5 tahun, hal tersebut disebabkan 

banyaknya pegawai yang merasa nyaman dalam bekerja di  PT PLN (Persero) 

UP2B Sumbagut. 
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4.1.3. Analisis Variabel Penelitian 

 Analisis data variabel penelitian akan menampilkan tabel hasil jawaban 

dari para responden dari angket yang sudah disebarkan mengenai pengaruh 

budaya organisasi dan etika kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi 

kepuasan kerja pada PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan.  

4.1.3.1. Tabel Frekuensi Kinerja Karyawan (Y) 

  Hasil data tabel frekuensi pada variabel kinerja karyawan dalam 

penelitian ini bertujuan untuk mengetahui banyaknya responden yang 

menjawab dari masing-masing item pernyataan yang diajukan pada variabel 

Kinerja karyawan sesuai dengan penilaian skala likertnya, untuk lebih jelasnya 

dapat dilihat rangkuman tabel skor penilaian di bawah ini : 

Tebel 4.5. 

Skor Angket Variabel Y1 (Kinerja Karyawan) 

 

 

 

No. 

Alternatif Jawaban  

 

Jumlah 
Sangat 

Setuju 
 

Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

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

1 7 14.6 27 56.2 14 29.2 0 0 0 0 48 100 

2 5 10.4 36 75.0 7 14.6 0 0 0 0 48 100 

3 8 16.7 8 16.7 30 62.5 2 4.2 0 0 48 100 

4 3 6.2 30 62.5 15 31.2 0 0 0 0 48 100 

5 7 14.6 29 60.4 11 22.9 1 2.1 0 0 48 100 

6 9 18.8 14 29.2 24 50.0 1 2.1 0 0 48 100 

7 8 16.7 12 25.0 23 47.9 5 10.4 0 0 48 100 

8 8 16.7 30 62.5 8 16.7 2 4.2 0 0 48 100 

9 6 12.5 33 68.8 9 18.8 0 0 0 0 48 100 

10 6 12.5 37 77.1 5 10.4 0 0 0 0 48 100 

11 8 16.7 13 27.1 27 56.2 0 0 0 0 48 100 

12 5 10.4 31 64.6 12 25.0 0 0 0 0 48 100 

Sumber: Data Penelitian (diolah) 2022 
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Dari tabel 4.5 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Dari jawaban pernyataan pertama di atas tentang pernyataan saya 

diberikan kesempatan berinisiatif sendiri untuk mencapai target kerja 

yang ditetapkan pimpinan mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 27 responden dengan persentase (56.2%). 

2. Dari jawaban pernyataan kedua di atas tentang pernyataan saya mampu 

mencapai target yang ditetapkan pimpinan mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 36 responden dengan persentase (75.0%). 

3. Dari jawaban pernyataan ketiga di atas tentang pernyataan saya dapat 

menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai dengan standar operasional 

perusahaan yang telah ditetapkan mayoritas responden menjawab 

kurang setuju sebanyak 30 respondendengan persentase (62.5%). 

4. Dari jawaban pernyataan keempat di atas tentang pernyataan saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan teliti mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 30 responden dengan persentase (62.5%). 

5. Dari jawaban pernyataan kelima di atas tentang pernyataan saya dapat 

mengerjakan suatu pekerjaan tepat waktunya mayoritas responden 

menjawab setuju 29 responden dengan persentase sebanyak (60.4%). 

6. Dari jawaban pernyataan keenam di atas tentang pernyataan saya 

bekerja menurut rencana untuk mencapai hasil yang maksimal 

mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 24 responden 

dengan persentase (50.0%). 
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7. Dari jawaban pernyataan ketujuh di atas tentang pernyataan saya selalu 

datang tepat waktu mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 23 responden dengan persentase (47.9%). 

8. Dari jawaban pernyataan kedelapan di atas tentang pernyataan saya 

dapat menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan tepat pada waktunya 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 30 responden dengan 

persentase (62.5%). 

9. Dari jawaban pernyataan kesembilan di atas tentang saya mampu 

menyelesaikan pekerjaan melampaui target yang ditentukan oleh 

perusahaan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 

responden dengan persentase (68.8%). 

10. Dari jawaban pernyataan kesepuluh di atas tentang pernyataan saya 

selalu menyadari kesalahan dan memperbaiki kesalahan tersebut 

sebelum ditegur oleh atasan mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 37 responden dengan persentase (77.1%). 

11. Dari jawaban pernyataan kesebelas di atas tentang pernyataan 

sayaselalu memeriksa ulang pekerjaan yang sudah selesai sebelum 

diberikan ke atasan mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 27 responden dengan persentase (56.2%). 

12. Dari jawaban pernyataan kedua belas di atas tentang saya melakukan 

pekerjaan dengan terampil dan teliti sesuai dengan kuantitas perusahaan 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 31 responden dengan 

persentase (64.6%). 
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Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel kinerja karyawan dari 

12 item pernyataan dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang memiliki 

nilai tertinggi berada pada indikator inisiatif tentang menyadari kesalahan dan 

memperbaiki kesalahan tersebut sebelum ditegur oleh atasan mayoritas 

responden menyatakan setuju sebanyak 37 responden (77.1%). Dengan 

demikian dapat diartikan bahwa karyawan selalu menyadari kesalahan dan 

berusaha memperbaiki sebelum ditegur atasan. 

4.1.3.2.  Tabel Frekuensi Kepuasan Kerja (Z) 

 Data di bawah ini menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden 

yang menjawab pertanyaan tentang variabel Kepuasan Kerja, untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat rangkuman tabel skor penilaian di bawah ini :  

Tebel 4.6 

Skor Angket Variabel Z (Kepuasan Kerja) 

 

 

No. 

Alternatif Jawaban  

 

Jumlah 
Sangat 

Setuju 
 

Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

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

1 15 31.2 19 39.6 10 20.8 4 8.3 0 0 48 100 

2 14 29.2 17 35.4 12 25.0 5 10.4 0 0 48 100 

3 15 31.2 16 33.3 14 29.2 3 6.2 0 0 48 100 

4 14 29.2 19 39.6 9 18.8 6 12.5 0 0 48 100 

5 15 31.2 13 27.1 15 31.2 5 10.4 0 0 48 100 

6 15 31.2 21 43.8 6 12.5 6 12.5 0 0 48 100 

7 17 35.4 18 37.5 11 22.9 2 4.2 0 0 48 100 

8 20 41.7 14 29.2 9 18.8 5 10.4 0 0 48 100 

Sumber: Data Penelitian (diolah), 2022 

Dari tabel 4.6 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Dari jawaban pernyataan pertama di atas tentang pernyataan saya 

merasa puas apabila bisa menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 
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mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 19 responden 

dengan persentase (39.6%). 

2. Dari jawaban pernyataan kedua di atas tentang saya senang dengan 

tanggung jawab pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan mayoritas 

responden menjawab  setuju sebanyak 17 responden dengan persentase 

(35.4%). 

3. Dari jawaban pernyataan ketiga di atas tentang saya merasa perusahaan 

sudah memberikan gaji karyawan sesuai dengan standart yang berlaku 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 16 responden dengan 

persentase (33.3%). 

4. Dari jawaban pernyataan keempat di atas tentang saya menerima 

kenaikan gaji berdasarkan prestasi kerja dan tanggung jawab saya 

terhadap pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 19 

responden dengan persentase (39.6%). 

5. Dari jawaban pernyataan kelima di atas tentang atasan saya selalu 

memberikan motivasi kepada setiap karyawan mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 15 responden dengan persentase 

(31.2%). 

6. Dari jawaban pernyataan keenam di atas tentangadanya komunikasi 

yang baik antara atasan dan bawahan mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 21 responden dengan persentase (43.8%). 

7. Dari jawaban pernyataan ketujuh di atas tentangsaya senang bekerja 

dengan rekan kerja yang memberikan dukungan yang cukup kepada 

saya mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 18 responden 

dengan persentase (37.5%). 
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8. Dari jawaban pernyataan kedelapan di atas tentang Saya senang bekerja 

dengan rekan kerja yang dapat menghargai pekerjaan yang saya 

lakukan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 20 

responden dengan persentase (41.7%). 

 Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel kepuasan kerja dari 

8 item pernyataan dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang memiliki 

nilai tertinggi berada pada indikator atasan tentang adanya komunikasi yang 

baik antara atasan dan bawahan mayoritas responden menyatakan setuju 

sebanyak 21 responden (43.8%). Dengan demikian dapat diartikan bahwa 

karyawan komunikasi antara atasan dan bawahan terjalin baik. 

4.1.3.3. Tabel Frekuensi Budaya Organisasi (X1) 

 Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di 

bawah ini menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab 

pertanyaan tentang variabel Budaya Organisasi: 

Tebel 4.7 

Skor Angket Variabel X1 (Budaya Organisasi) 

 

 

 

No. 

Alternatif Jawaban  

 

Jumlah Sangat 

Setuju 

 

Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

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

1 13 27.1 18 37.5 14 29.2 3 6.2 0 0 48 100 

2 11 22.9 17 35.4 17 35.4 3 6.2 0 0 48 100 

3 8 16.7 24 50.0 13 27.1 3 6.2 0 0 48 100 

4 7 14.6 24 50.0 12 25.0 5 10.4 0 0 48 100 

5 7 14.6 26 54.2 15 31.2 0 0 0 0 48 100 

6 10 20.8 27 56.2 8 16.7 3 6.2 0 0 48 100 

7 11 22.9 25 52.1 10 20.8 2 4.2 0 0 48 100 

8 13 27.1 23 47.9 9 18.8 3 6.2 0 0 48 100 

Sumber: Data Penelitian (diolah), 2022 
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Dari tabel 4.7 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Dari jawaban pernyataan pertama di atas tentang pernyataan saling 

menghargai sesama pegawai baik atasan ataupun bawahan mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 18 responden dengan persentase 

(37.5%). 

2. Dari jawaban pernyataan kedua di atas tentang pernyataan peraturan 

yang dibuat didalam perusahaan bertujuan untuk meningkatkan kualitas 

karyawan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 17 

responden dengan persentase (35.4%). 

3. Dari jawaban pernyataan ketiga di atas tentang pernyataan perusahaan 

saya berkomitmen untuk menjunjung tinggi nilai guna dalam mencapai 

kinerja yang baik mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 24 

responden dengan persentase (50.0%). 

4. Dari jawaban pernyataan keempat di atas tentang pernyataan 

perusahaan saya mempunyai tujuan dan arah yang bersifat jangka 

panjang mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 24 responden 

dengan persentase (50.0%). 

5. Dari jawaban pernyataan kelima di atas tentang pernyataan saya selalu 

bekerja sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan 

mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 26 responden dengan 

persentase (54.2%). 
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6. Dari jawaban pernyataan keenam di atas tentang pernyataan saya selalu 

bekerja dengan baik dan teliti mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 27 responden dengan persentase (56.2%). 

7. Dari jawaban pernyataan ketujuh di atas tentang pernyataan saya dapat 

bekerja sama dengan baik antar tim didalam lingkungan perusahaan 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 25 responden dengan 

persentase (52.1%). 

8. Dari jawaban pernyataan kedelapan di atas tentang pernyataan saya 

dan tim dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 23 responden dengan persentase 

(47.9%). 

 Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel budaya organisasi 

dari 8 item pernyataan dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang 

memiliki nilai tertinggi berada pada indikator aturan tentang selalu bekerja 

dengan baik dan teliti mayoritas responden menyatakan setuju sebanyak 27 

responden (56.2%). Dengan demikian dapat diartikan bahwa karyawan yang 

selalu bekerja dengan teliti untuk mencapai suatu yang maksimal. 

 

4.1.3.4. Tabel Frekuensi Etika Kerja (X2) 

 Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di 

bawah ini menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab 

pertanyaan tentang variabel etika kerja yaitu : 
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Tebel 4.8 

Skor Angket Variabel X2 (Etika Kerja) 

 

 

 

No. 

Alternatif Jawaban  

 

Jumlah Sangat 

Setuju 
 

Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

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

1 14 29.2 14 29.2 10 20.8 10 20.8 0 0 48 100 

2 10 20.8 15 31.2 19 39.6 4 8.3 0 0 48 100 

3 9 18.8 19 39.6 12 25.0 7 14.6 1 2.1 48 100 

4 13 27.1 20 41.7 8 16.7 7 14.6 0 0 48 100 

5 8 16.7 19 39.6 9 18.8 12 25.0 0 0 48 100 

6 10 20.8 25 52.1 8 16.7 5 10.4 0 0 48 100 

7 9 18.8 26 54.2 7 14.6 6 12.5 0 0 48 100 

8 10 20.8 22 45.8 11 22.9 5 10.4 0 0 48 100 

Sumber: Data Penelitian (diolah), 2022 

Dari tabel 4.8 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Dari jawaban pernyataan pertama di atas tentang pernyataan saya 

bekerja dengan bersungguh-sungguh dalam melaksanakan pekerjaan 

yang diberikan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 14 

responden dengan persentase (29.2%). 

2. Dari jawaban pernyataan kedua di atas tentang pernyataan saya selalu 

mengerjakan pekerjaan dengan penuh rasa tanggung jawab mayoritas 

responden menjawab kurang setuju sebanyak 19 responden dengan 

persentase (39.6%). 

3. Dari jawaban pernyataan ketiga di atas tentang pernyataan saya selalu 

menggunakan tutur kata yang baik untuk berkomunikasi dengan 

pimpinan atau karyawan lainnya mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 19 responden dengan persentase (39.6%). 
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4. Dari jawaban pernyataan keempat di atas tentang pernyataan saya selalu 

menghargai ketika rekan kerja ingin menyampaikan pendapat mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 20 responden dengan persentase 

(41.7%). 

5. Dari jawaban pernyataan kelima di atas tentang pernyataan saya harus 

mengerjakan pekerjaan dengan tanggung jawab baik disaat ada atasan 

ataupun tidak mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 19 

responden dengan persentase (39.6%). 

6. Dari jawaban pernyataan keenam di atas tentang pernyataan saya harus 

merasa bangga terhadap pekerjaan saya sekarang mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 25 responden dengan persentase (52.1%). 

7. Dari jawaban pernyataan ketujuh di atas tentang pernyataan saya 

memiliki rasa ingin tahu yang besar terhadap suatu hal mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 26 responden dengan persentase 

(54.2%). 

8. Dari jawaban pernyataan kedelapan di atas tentang pernyataan saya 

mampu merealisasikan ide-ide yang diberikan ke hal-hal inovatif 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 22 responden dengan 

persentase (45.8%). 

 Berdasarkan data tabel pernyataan tentang variabel etika kerja dari 8 

item pernyataan dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang memiliki nilai 

tertinggi berada pada indikator kreatifitas kerja tentang memiliki rasa ingin tahu 

yang besar terhadap suatu hal mayoritas responden menyatakan setuju sebanyak 

26 responden (54.2%). Dengan demikian dapat diartikan bahwa beberapa 
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karyawan memiliki rasa ingin tau terhadap suatu hal untuk menambah 

kreatifitas mereka. 

 Langkah selanjutnya data instrumen penelitian yang dikumpulkan 

berdasarkan variabel, diuji dengan menggunakan partial least square (PLS) 

yang merupakan analisis multivariate dalam generasi kedua menggukan 

permodelan persamaan structural (structural equation model/SEM). Ada dua 

tahapan kelompok dalam menganalisi SEM-PLS: (1). Analisis model 

pengukuran (outer model), (2) Analisis model struktural (Inner Model). Desain 

penelitian yang akan dilakukan di mana terlihat pengaruh variable yang akan 

diuji dan indicator dari setiap variable penelitian dapat dilihat pada gambar 

sebagai berikut: 

 

Gambar 4.1.Gambar Desain Permodelan Persamaan Struktural 
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4.1.4. Analisis Data 

4.1.4.1. Analisis Efek Mediasi ( Mediation Effects ) 

4.1.4.1.1. Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis 

(Outer Model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outermodel) 

menggunakan 2 pengujian, antara lain; (1) Validitas dan reliabilitas konstruk 

(construct reliability and validity) dan (2) Validitas Diskriminan (discriminant 

validity). 

1. Construct Reliability dan Validity 

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi.  

Kriteria composite reliability adalah > 0.6. 

Tabel4.9. 

Composite Reliability 

No Variabel 
Nilai Cronbach’s 

Alpha 
Keterangan 

1 Kinerja Karyawan (Y1) 0.836 > 0,6 Reliabel 

2 Kepuasan Kerja (Z) 0.735 > 0,6 Reliabel 

3 Budaya Organisasi (X1) 0.715 > 0,6 Reliabel 

4 Etika Kerja (X2) 0.730 > 0,6 Reliabel 

Sumber: Data Penelitian (Diolah) 2022 

Berdasarkan data tabel 4.9 tentang uji reliabilitas dapat dijelaskan 

bahwa masing-masing variabel penelitian memiliki nilai reliabilitas yang 

berbeda-beda pada variabel kinerja karyawan diperoleh nilai Cronbach Alpha 

sebesar 0.836, pada variabel kepuasan kerja diperoleh nilai Cronbach Alpha 

sebesar 0.735, pada variabel budaya organisasi diperoleh nilai Cronbach Alpha 

sebesar 0.715 dan pada variabel etika kerja diperoleh nilai Cronbach Alpha 

sebesar 0.730. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa masing-masing 
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nilai reliabilitas pada variabel penelitian ini memiliki nilai yang berbeda-beda, 

namun secara keseluruhan nilai cronbach alpha > nilai ketentuan (0,6) 

sehingga dengan demikian keseluruhan variabel dinyatakan reliabel. 

2. Discriminant Validity 

Discriminant validty dari model pengukuran dengan refleksi indikator 

bisa dilihat dari nilai cross loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 

konstruk pengukuran nilainya lebih besar dari konstruk lainnya, maka 

menunjukkan bahwa konstruk laten memiliki ukuran pada blok mereka lebih 

baik dari ukuran pada blok lainnya (Ghozali & Latan, 2012). Berikut ini 

merupakan hasil output dari uji discriminant validity menggunakan Smart PLS: 

Tabel 4.10. 

Discriminant Validity 

Item Pertanyaan 
Nilai  
Rhitung 

Nilai 
Ketentuan 

r table 

Nilai 
Probabilitas 

Keterangan 

Kinerja 
Karyawan (Y) 

Y1 0.838 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y2 0.663 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y3 0.656 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y4 0.641 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y5 0.668 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y6 0.697 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y7 0.590 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y8 0.542 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y9 0.497 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y10 0.429 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y11 0.420 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Y12 0.631 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Kepusan Kerja 
(Z) 

Z1 0.505 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Z2 0.596 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Z3 0.541 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Z4 0.600 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Z5 0.684 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Z6 0.578 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Z7 0.610 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Z8 0.615 0.291 0.000 < 0.05 Valid  
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Budaya 
Organisasi (X1) 

X1 0.711 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X2 0.692 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X3 0.577 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X4 0.608 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X5 0.454 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X6 0.486 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X7 0.581 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X8 0.485 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Etika Kerja (X2) 

X1 0.692 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X2 0.619 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X3 0.610 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X4 0.609 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X5 0.477 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X6 0.584 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X7 0.550 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

X8 0.569 0.291 0.000 < 0.05 Valid  

Sumber: Data Penelitian (Diolah) 2022 

 Berdasarkan tabel 4.10 tentang data uji validitas setiap variabel dapat 

dijelaskan bahwa dari seluruh item pernyataan yang diunakan dalam penelitian 

ini dapat dibuktikan dengan cara melihat (membandingkan) nilai rhitung > nilai 

ketentuan rtabel, nilai ketentuan rtabel diperoleh dari banyaknya jumlah responden 

(N) yaitu 48 – 2 = 46, maka diperoleh 0.291 atau dapat dilihat dari 

membandingkan nilai probabilitas dari masing-masing item dengan dengan 

nilai ketentuannya (0,05).  

 Dari dasar nilai ketentuan tersebut dapat disimpulkan bahwa 

keseluruhan item pernyataan yang digunakan pada variabel penelitian ini 

semuanya telah memenuhi kriteria ketentuan dari uji validitas, dengan 

demikian item pernyataan dalam variabel penelitian ini secara keseluruhan 

dapat di ikut sertakan dalam uji berikutnya. 

Selain menggunakan nilai loading factor, metode yang dapat digunakan 

untuk melakukan penilaian terhadap discriminant validity adalah dengan 

membandingkan nilai akar kuadrat dari average variance extracted untuk 
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setiapkonstruk dengan korelasi antara konstruk satu dengan konstruk lainnya 

dalammodel. Apabila pada suatu model memiliki akar AVE untuk set iap 

konstruk lebihbesar daripada korelasi antara konstruk dan konstruk lainnya, 

maka dikatakan bahwa model tersebut memiliki discriminant validity yang 

baik. Untuk melihat nilai akar kuadrat dari AVE dapat dilihat pada tabel 

Fornell Lacker Criterium, sebagai berikut: 

Tabel 4.11. 

Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterion) 

 

Variabel 
Kinerja 

Karyawan  

(Y) 

Kepuasan 
Kerja  

(Z) 

Budaya 
Organisasi 

(X1) 

Etika Kerja 

(X2) 

Kinerja Karyawan (Y) 0.577    

Kepuasan Kerja (Z) 0.317 0.590   

Budaya Organisasi (X1) 0.587 0.562 0.590  

Etika Kerja (X2) 0.642 0.585 0.740 0.625 

Sumber: Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 

 

Berdasarkan tabel di atas, maka data dilihat bahwa seluruh variabel 

memiliki nilai yang lebih tinggi antara Kinerja Karyawan (Y), Kepuasan Kerja  

(Z) dan Budaya Organisasi (X1) menjelaskan variabel itu sendiri dibandingkan 

dengan variabel lainnya pada kolom yang sama. Etika Kerja (X2) bila diamati 

pada tabel di atas, memiliki nilai 0,642 yang lebih tinggi dibandingkan 

variabel lain yang berada pada kolom yang sama, dan Moderating Effect (Z) 

yang terdapat pada kolom yang sama. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa model data yang diuji di dalam penelitian ini telah memenuhi syarat 

atau kriteria yang menunjukkan bukti bahwa konstruk pada model tersebut 

mempunyai diskriminant validity yang cukup baik, serta sebagai tahapan awal 

sebelum melakukan pengujian hipotesis setelah melewati berbagai rangkaian 

pengujian. 

3. Menilai Outer Model (Model Pengukuran) 
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 Untuk mengetahui dan melakukan evaluasi terhadap outer model atau 

model pengukuran perlu dilakukan penilaian terhadap uji validitas konstruk 

dan uji reliabilitas konstruk. Pada uji validitas konstruk diukur menggunakan 

convergent validity dan discriminant validity. 

Tabel 4.12. 

Outer Loading (Measurement Model) 
 

 
Variabel 

Kinerja 
Karyawan 

(Y) 

Kepuasan 
Kerja  

(Z) 

Budaya 
Organisasi 

(X1) 

Etika Kerja 
(X2) 

X1.1   0.808  
X1.2   0.759  
X1.3   0.513  
X1.4   0.576  
X1.5   0.337  
X1.6   0.339  
X1.7   0.599  
X1.8   0.499  
X2.1    0.713 
X2.2    0.693 
X2.3    0.585 
X2.4    0.605 
X2.5    0.290 
X2.6    0.573 
X2.7    0.526 
X2.8    0.631 
Y1 0.886    
Y2 0.487    
Y3 0.335    
Y4 0.649    
Y5 0.740    
Y6 0.602    
Y7 0.717    
Y8 0.660    
Y9 0.697    

Y10 0.512    
Y11 0.504    
Y12 0.518    
Z1  0.440   
Z2  0.598   
Z3  0.629   
Z4  0.538   
Z5  0.703   
Z6  0.519   
Z7  0.597   
Z8  0.656   

Sumber: Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 



61 

 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data dapat disimpulkan bahwa nilai outer 

loading sudah memenuhi kriteria dari convergent validity dan dapat dinyatakan 

valid 

4. Mengevaluasi Reliability 

Pada uji reliabilitas suatu konstruk juga terdapat dua kriteria yang 

dijadikan sebagai tolok ukur, yaitu cronbach alpha dan composite reliability. 

Suatu konstruk dinyatakan reliabel jika nilai cronbach alpha dan composite 

reliability lebih dari 0,6 (Ghozali & Latan, 2012). Berikut ini merupakan hasil 

pengolahan data menggunakan Smart PLS : 

Tabel 4.13. 

Cronbach Alpha & Composite Reliability 

 

 
Cronback 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average 

Veriance 

Extracted 

(AVE) 

Budaya Organisasi 0.711 0.778 0.786 0.333 

Etika Kerja 0.732 0.748 0.803 0.348 

Kepuasan Kerja 0.734 0.747 0.808 0.349 

Kinerja Karyawan 0.847 0.872 0.879 0.390 

Sumber: Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 

 

Berdasarkan tabel 4.13 menunjukkan bahwa semua konstruk telah 

memenuhi kriteria cronbach alpha dan composite reliability yang nilainya 

lebih dari 0,6. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki 

reliabilitas yang baik. 
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4.1.4.1.2. Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner 

 Model) 

Pengujian Model Struktural (Inner Model) dilakukan untuk melihat 

hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dan model 

penelitian. Model ini dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk 

konstruk dependen Uji T dan signifikansi dari koefisien parameter jalur 

struktural. 

Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1) 

Rsquare; (2) f-square; (3) Mediation effects: (a) Direct effects; (b) Indirect 

effects; dan (c) Total effects. Sebagai berikut : 

1. R-Square 

 R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang 

mempengaruhinya (eksogen).Ini berguna untuk memprediksi apakah model 

adalah baik/buruk (Juliandi et al., 2015). Kriteria dari R-Square adalah: (1) 

jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat); (2) jika nilai 

(adjusted) = 0.50 → model adalah moderate (sedang); (3) jika nilai 

(adjusted)= 0.25 → model adalah lemah (buruk). 

Tabel 4.14  

Nilai R-Square 

 R-Squere 
R-Squere 

Adjusted 

Kepuasan kerja (Z) 0.502 0.480 

Kinerja karyawan (Y) 0.658 0.634 

 Sumber: Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 
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 Kesimpulan dari pengujian di tabel 4.14. Di atas adalah sebagai berikut : 

R- squere yaitu untuk Z = 0.502 sementara Y = 0.658 artinya kemampuan 

variabel X1 (Budaya Organisasi) dan X2 (Etika Kerja) dalam menyelesaikan Z 

adalah sebesar 50,20% ini tergolong lemah ke sedang dan dalam menyelesaikan 

Y yaitu sebesar 65,80 % dengan demikian tergolong sedang ke kuat. 

2. F-Square 

 Pengukuran F-Square atau effectsize adalah ukuran yang digunakan 

untuk menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (f-

square) disebut juga efek perubahan. Artinya, perubahan nilai saat 

variabeleksogentertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk 

mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif 

pada konstruk endogen (Juliandi, 2018). 

 Kriteria F-Square menurut (Juliandi et al., 2015) adalah sebagai 

berikut: (1) Jika nilai = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

endogen; (2) Jika nilai = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel 

eksogen terhadap endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 → Efek yang besar dari 

variabel eksogen terhadap endogen. 

Tabel 4.15  

Nilai F-Square 

 Budaya 

Organisasi  

(X1) 

Etika Kerja 

(X2) 

Kepuasan 

Kerja  

(Z) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Budaya Organisasi (X1)   0.373 0.197 

Etika Kerja (X2)   0.315 0.128 

Kepuasan Kerja (Z)    0.244 

Kinerja Karyawan (Y2)     

Sumber: Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 
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Berdasarkan data tabel uji F-Square pada tabel 4.15 di atas dapat 

dipahami bahwa Variabel X1 (budaya organisasi) dan X2 (Etika kerja) 

terhadap Y (kinerja karyawan) memiliki nilai f 2 = 0.197, maka efek yang 

sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen. 

 

3. Mediation Effects 

 Untuk mengetahui effect mediasi dari variabel penelitian yang 

digunakan dapatdilihat melalui mediationeffects ada 3 diantaranya yaitu : 

a) Direct effects 

b) Indirect effects;dan 

c) Total effects. 

a) Direct Effect 

 Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi et al., 2013). 

Kriteria untuk pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah 

seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini. Pertama, koefisien jalur (path 

coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, 

maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai 

nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga 

meningkat/naik; dan (b) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah 

negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah 

berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai 

variabel lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/ 
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signifikansi (PValue): (1) Jika nilai P-Values 0.05, maka tidak signifikan 

(Juliandi et al., 2015). 

Tabel 4.16 

Direct Effect 

 Original sampel 
(O) 

P Values 

Budaya Organisasi (X1) 

→ Kepuasan Kerja (Z) 

0.455 0.000 

Budaya Organisasi (X1) 
→ Kinerja Karyawan (Y) 

0.321 0.007 

Etika Kerja (X2) 

→ Kepuasan Kerja (Z) 

0.418 0.000 

Etika Kerja (X2) 
→ Kinerja Karyawan (Y) 

0.253 0.029 

Kepuasan Kerja (Z) 
→ Kinerja Karyawan (Y) 

0.409 0.003 

Sumber: Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 

 

Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel 4.16 di atas 

memperlihatkan bahwa nilai koefisien jalur yang positif yaitu (dilihat pada 

original sample), antaralain: 

1) X1 terhadap Z : Koefisien jalur = 0.455 dan P-Value = 0.000 < 0.05 

artinya, pengaruh X1 (budaya organisasi) terhadap Z (Kepuasan kerja) 

adalah tidak berpengaruh positif dan signifikan; 

2) X1 terhadap Y: Koefisien jalur = 0.321 dan P-Value = 0.007 < 0.05 

artinya, pengaruh X1 (Budaya organisasi) terhadap Y (Kinerja 

karyawan) adalah berpengaruh positif dan signifikan; 

3) X2 terhadap Z : Koefisien jalur = 0.418 dan P-Value = 0.000 < 0.05 

artinya, pengaruh X2 (Etika Kerja) terhadap Z (Kepuasan kerja) adalah 

berpengaruh positif dan signifikan. 
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4) X2 terhadap Y: Koefisien jalur = 0.253 dan P-Value = 0.029 < 0.05 

artinya, pengaruh X2 (Etika Kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) 

adalah positif dan signifikan; 

5) Z terhadap Y: Koefisien jalur = 0.409 dan P-Value = 0.003 < 0.05 

artinya, pengaruh Z (Kepuasan kerja) terhadap Y (Kinerja karyawan)  

adalah positif dan signifikan; 

 
 

Gambar 4.2. Hasil Persamaan Struktural Alogarithm Direct Effect 

 

b. Indirect Effect 

 Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh 

suatu variabel intervening (variabel mediator) (Juliandi et al., 2015). 

 Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) adalah : (1) 

jika nilai P-Values 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator 

(Y/Kinerja Karyawan) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen 
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(X2/Etika Kerja) terhadap suatu variabel endogen (X1/budaya organisasi). 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung. 

Tabel 4.17 Indirect Effect 

 Original sampel 
(O) 

P Values 

Budaya Organisasi (X1) →  

Kinerja Karyawan (Y) 

0.186 0.006 

Etika Kerja (X2) →  
Kinerja Karyawan (Y) 

0.171 0,041 

Sumber: Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 

 

 Berdasarkan hasil pengolahan data indirect effect dalam penelitian ini 

dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1) Variabel Budaya organisasi (X1) secara tidak langsung signifikan 

terhadap variabel Kinerja karyawan (Y) dengan nilai perolehan p-value 

sebesar 0,006 > 0,05. 

2) Variabel Etika kerja (X2) secara tidak langsung signifikan terhadap 

variabel Kinerja karyawan (Y) dengan nilai perolehan p-value sebesar 

0,041 > 0,05. 

 

c. Total Effect 

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

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi et al., 2013). Untuk 

melihat besarnya pengaruh total effect dalam penelitian ini dapat dilihat 

pada tabel hasil uji di bawah ini : 
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Tabel 4.18.Totaleffect 

 Original sampel 
(O) 

PValues 

Budaya Organisasi (X1) → 
Kepuasan Kerja (Z) 

0.455 0.000 

Budaya Organisasi (X1) → 
Kinerja Karyawan(Y) 

0.507 0.000 

Etika kerja (X2) →  
Kepuasan kerja (Z) 

0.418 0.000 

Etika Kerja (X2) →  
Kinerja Karyawan (Y) 

0.424 0.000 

Kepuasan kerja (Z) → 
Kinerja karyawan (Y) 

0.409 0.003 

Sumber : Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 

Berdasarkan hasil pengolahan data total effect dalam penelitian ini 

dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Variabel Budaya organisasi (X1) secara total dan signifikan terhadap 

variable kepuasan karja (Z) dengan nilai effect sebesar 455 perolehan p-

value sebesar 0,000 < 0,05. 

2. Variabel Budaya organisasi (X1) secara total dan signifikan terhadap 

variabel Kinerja karyawan (Y) dengan nilai effect sebesar 0.507 dan 

nilai perolehan p-value sebesar 0,000 < 0,05. 

3. Variabel Etika Kerja (X2) secara total memiliki nilai signifikan 

terhadap variabel Kepuasan kerja (Z) dengan nilai effect sebesar 0.418 

dan nilai perolehan p-value sebesar 0,000 < 0,05. 

4. Variabel Etika Kerja (X2) secara total memiliki nilai signifikan 

terhadap variabel Kinerja karyawan (Y) dengan nilai effect sebesar 

0,424 dan perolehan p-value sebesar 0.000 < 0,05. 
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5. Variabel Kepuasan kerja (Z) secara total memiliki signifikan terhadap 

variabel Kinerja karyawan (Y)dengan nilai effect sebesar 0,409 dan 

perolehan nilai p-value sebesar 0,003 > 0,05. 

4.1.5. Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis pada Partial Least Square dapat dilakukan dengan metode 

boostraping. Dalam metode boostraping juga dapat melihat nilai koesfisien 

jalur strukturalnya. Berikut ini merupakan hasiluji menggunakan 

metodeboostraping dari analisis SEMPLS. 

Tebel 4.19. 

Pengujian Hipotesis Direct Effect 

 

 Original 

sampel(O) 

Sample 

Mean(M) 

Standar 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(lO/STDEVl) 

BudayaOrganisasi (X1) 
→KepuasanKerja (Z) 

0.455 0.458 0.099 4.581 

BudayaOrganisasi(X1)
→ 

Kinerja karyawan(Y) 

0.321 0.340 0.118 2.722 

Etika Kerja(X2)→ 
Kepuasan Kerja(Z) 

0.418 0.443 0.105 3.979 

Etika Kerja(X2)→ 
Kinerja karyawan(Y) 

0.253 0.263 0.115 2.195 

Kepuasan Kerja(Z) 
→kinerja karyawan(Y) 

0.409 0.380 0.139 2.944 

Sumber : Data Penelitian (diolah) Smart PLS, 2022 

 

1) Pengujian Hipotesis 1 (Budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan). 

Hasil uji hipotesis yang pertama menunjukkan bahwa hubungan antara 

variable budaya organisasi dengan kinerja karyawan memiliki nilai korelasi 

sebesar 2,722 >2.012. Nilai original sample estimate adalah positif yaitu 

sebesar 0.321 yang menunjukkan arah hubungan antara budaya organisasi 
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dengan kinerja karyawan adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai t statistic > 

ttabel. 

 

2) Pengujian Hipotesis 2 ( Etika kerja terhadap kinerja karyawan) 

Hasil uji hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabeletika kerja dengan kinerja karyawan memiliki nilai korelasi sebesar 

2,195 >2.012. Nilai original sample estimate adalah negatif yaitusebesar 0,253 

yang menunjukkan arah hubungan antara etika kerja dengan kinerja karyawan 

adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H2 dalam 

penelitian ini diterima disebabkan nilai t statistic > tabel. 

 

3) Pengujian Hipotesis 3 ( Budaya organisasi terhadap kepuasan kerja) 

Hasil uji hipotesis yang ketiga menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel budaya orgnisasi dengan kepuasan Kerjamemiliki nilai korelasi 

sebesar 4,581 > 2.012. Nilai original sample estimate adalah positif yaitu 

sebesar 0,455 yang menunjukkan arah hubungan antara Budaya Organisasi 

dengan Kepuasan kerja adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis H3 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai t  statistic > 

tabel. 

 

4) Pengujian Hipotesis 4 ( Etika kerja terhadap kepuasan kerja ) 

Hasil uji hipotesis yang keempat menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel Etika kerja dengan Kepuasan Kerja memiliki nilai korelasi sebesar 

3,979 >2.012. Nilaioriginal sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0,418 

yang menunjukkan arah hubungan antara Etika kerja dengan Kepuasan kerja 
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adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H4 dalam 

penelitian ini diterima disebabkan nilai t statistic > t tabel. 

 

5) Pengujian Hipotesis 5 ( Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan) 

Hasil uji hipotesis yang kelima menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel Kepuasan kerja dengan kinerja karyawan memiliki nilai korelasi 

sebesar 2,944 >2.012. Nilai original sample estimate adalah positif yaitu 

sebesar 0,409 yang menunjukkan arah hubungan antara kepuasan kerja 

dengan kinerja karyawan adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis H5 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai t statistic > 

t tabel. 

 

Gambar 4.3 Hasil Persamaan structural Bootstrapping 
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 Berikut di bawah ini merupakan data spesifik pengujian untuk variabel 

indirect effect (pengaruh tidak langsung). 

 

Tebel 4.20. 

Pengujian Hipotesis Specifict Indirect Effect 

 Original  

Sampel (O) 

Sample 

Mean(M) 

Standar 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(lO/STDEVl

) 

Budaya Organisasi 
→ Kepuasan kerja 

→  Kinerja karyawan 

0.186 0.170 0.067 2.771 

Etika Kerja → 
Kepuasan Kerja → 
Kinerja karyawan 

0.171 0.172 0.083 2.053 

 

6) Pengujian Hipotesis 6 (Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja) 

Hasil uji hipotesis yang keenam menunjukkan tentang hasil uji 

intervening variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi 

oleh Kepuasan Kerja memiliki nilai korelasi sebesar 2.771 > 2.012. Nilai 

original sampleestimate adalah positif yaitu sebesar 0.186 yang menunjukkan 

arah hubungan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

dimediasi oleh Kepuasan Kerja adalah positif. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis H6 dalam penelitian ini diterima disebabkan 

nilai t statistic > t tabel. 

7) Pengujian Hipotesis 7 (Etika kerja terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh kepuasan kerja) 

Hasil uji hipotesis yang ketujuh menunjukkan tentang hasil uji intervening 

variabel Etika kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi oleh Kepuasan 
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Kerja memiliki nilai korelasi sebesar 2,053 >2.012. Nilai original sample 

estimate adalah positif yaitu sebesar 0,171 yang menunjukkan arah 

hubunganantara Etika kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi oleh 

Kepuasan Kerja adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis H7 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai t statistic > t tabel. 

 

4.2. Pembahasan 

4.2.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Budaya organisasi merupakan suatu karakteristik yang ada pada sebuah 

organisasi dan menjadi pedoman organisasi tersebut sehingga membedakannya 

dengan organisasi lainnya, sedangkan kinerja merupakan suatu prestasi kerja 

atau hasil kerja seseorang berdasarkan kuantitas dan kualitas yang dicapainya 

dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diterima, 

budaya organisasi yang baik akan dapat mempengaruhi nilai kinerja dari 

karyawan. 

Berdasarkan data hasil penelitian melalui uji hipotesis yang pertama 

menunjukkan bahwa hubungan antara variable budaya organisasi dengan 

kinerja karyawan memiliki nilai korelasi sebesar 2,722 >2.012. Nilai original 

sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0.321 yang menunjukkan arah 

hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan adalah positif. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H1 dalam penelitian ini 

diterima disebabkan nilai tstatistic > ttabel. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Arianty, 2014), (Jufrizen et al., 2018), (Jufrizen & Intan, 2021), (Imelda & 
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Tirtayasa, 2019) dan (Jufrizen, 2016), hasil penelitiannya menunjukan bahwa 

budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dan didukung oleh teori yang dikemukakan 

oleh (Sutrisno, 2016) bahwa; Organisasi harus mampu mengajak karyawan 

untuk melakukan penyesuaian terhadap budaya organisasi yang menjadi 

pedoman dalam pencapaian tujuan sebuah organisasi.  

4.2.2. Etika Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 

Etika kerja merupakan sebuah nilai-nilai yang di pegang, baik individu 

sebagai pekerja maupun managemen sebagai pengatur/regulasi dalam bekerja, 

sedangkan kinerja adalah suatu prestasi kerja atau hasil kerja seseorang 

berdasarkan kuantitas dan kualitas yang dicapainya dalam melaksanakan 

fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diterima. 

Berdasarkan data hasil penelitian melalui hasil uji hipotesis yang kedua 

menunjukkan bahwa hubungan antara variabeletika kerja dengan kinerja 

karyawan memiliki nilai korelasi sebesar 2,195 >2.012. Nilai original sample 

estimate adalah negatif yaitusebesar 0,253 yang menunjukkan arah hubungan 

antara etika kerja dengan kinerja karyawan adalah positif. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis H2 dalam penelitian ini diterima 

disebabkan nilai t statistic > tabel. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Jufrizen & Intan, 2021), (Nurhasanah et al., 2022), (Budianto et al., 2017) 

dan (Jufrizen, 2017), hasil penelitiannya menunjukan bahwa etika kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Griffin, & Ebert, 2006) etika merupakan keyakinan mengenai tindakan yang 

benar dan yang salah, atau tindakan yang baik dan yang buruk, yang 

mempengaruhi hal lainnya. 

4.2.3. Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 

 Budaya organisasi sebagai karakteristik pada suatu organisasi untuk 

kemudian menjadi pedoman bagi organisasi dengan cara yang 

membedakannya dengan organisasi lain, sedangkan kepuasan kerja yaitu 

perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang ia lakukan saat ini, baik itu 

perasaan menyenangkan maupun perasaan tidak menyenangkan terhadap 

pekerjaan mereka. 

 Berdasarkan data hasil penelitian melalui hasil uji hipotesis yang ketiga 

menunjukkan bahwa hubungan antara variabel budaya orgnisasi dengan 

kepuasan Kerjamemiliki nilai korelasi sebesar 4,581 > 2.012. Nilai original 

sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0,455 yang menunjukkan arah 

hubungan antara Budaya Organisasi dengan Kepuasan kerja adalah positif. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H3 dalam penelitian ini 

diterima disebabkan nilai t statistic > tabel. 

 Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Jufrizen & Intan, 2021), (Nurhasanah et al., 2022) dan (Heriyanti & Zayanti, 

2020), menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja.  

 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Luthans, 2011) bependapat bahwa: “Budaya organisasi adalah pola pemikiran 
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dasar yang diajarkan kepada personil baru sebagai cara untuk merasakan, 

berfikir dan bertindak dari hari kehari.  

4.2.4. Etika Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

 Etika kerja adalah aturan normatif yang mengandung sistem nilai dan 

prinsip moral yang merupakan pedoman bagi karyawan dalam melaksanakan 

tugas pekerjaannya dalam perusahaan, sedangkan kepuasan kerja 

adalah kondisi psikis yang menyenangkan yang dirasakan oleh pekerja/ 

pegawai di dalam suatu lingkungan pekerjaan atas peranannya dalam 

organisasi dan kebutuhannya terpenuhi dengan baik. 

 Berdasarkan data hasil penelitian melalui uji hipotesis yang keempat 

menunjukkan bahwa hubungan antara variabel Etika kerja dengan Kepuasan 

Kerja memiliki nilai korelasi sebesar 3,979 >2.012. Nilai original sample 

estimate adalah positif yaitu sebesar 0,418 yang menunjukkan arah hubungan 

antara Etika kerja dengan Kepuasan kerja adalah positif. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis H4 dalam penelitian ini diterima 

disebabkan nilai t statistic > t tabel. 

 Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Jufrizen & Intan, 2021), (Archandar, 2010) dan  (Nurhasanah et al., 2022), 

hasil penelitiannya menunjukan bahwa etika kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Robbins & Judge, 2014) kepuasan kerja merupakan sikap positif karyawan 

terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi 

kerja. 
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4.2.5. Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 Kepuasan kerja yaitu perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang ia 

lakukan saat ini, baik itu perasaan menyenangkan maupun perasaan tidak 

menyenangkan terhadap pekerjaan mereka, sedangkan kinerja adalahsuatu 

prestasi kerja atau hasil kerja seseorang berdasarkan kuantitas dan kualitas 

yang dicapainya dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diterima. 

 Berdasarkan data hasil penelitian melalui hasil uji hipotesis yang 

kelima menunjukkan bahwa hubungan antara variabel Kepuasan kerja 

dengan kinerja karyawan memiliki nilai korelasi sebesar 2,944 (>2.012). 

Nilai original sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0,409 yang 

menunjukkan arah hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan 

adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H5 

dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai t statistic > t tabel 

 Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Jufrizen, 2016), (Mujiatun, 2017), (Nabawi, 2019), (Jufrizen & Intan, 2021) 

dan (Harahap & Tirtayasa, 2020), hasil penelitiannya menunjukan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Wirawan, 2010) menyebutkan kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh 

fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam 

waktu tertentu. 
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4.2.6. Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 

Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja 

Budaya organisasi adalah sebagai karakteristik pada suatu organisasi 

untuk kemudian menjadi pedoman bagi organisasi dengan cara yang 

membedakannya dengan organisasi lain,sementarakinerja adalahsuatu prestasi 

kerja atau hasil kerja seseorang berdasarkan kuantitas dan kualitas yang 

dicapainya dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diterima, sementara itu kepuasan kerja adalah perasaan seseorang 

terhadap pekerjaan yang ia lakukan saat ini, baik itu perasaan menyenangkan 

maupun perasaan tidak menyenangkan terhadap pekerjaan mereka. 

Berdasarkan data hasil uji hipotesis yang keenam menunjukkan tentang 

hasil uji intervening variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Dimediasi oleh Kepuasan Kerja memiliki nilai korelasi sebesar 2.771 > 2.012. 

Nilai original sampleestimate adalah positif yaitu sebesar 0.186 yang 

menunjukkan arah hubungan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan dimediasi oleh Kepuasan Kerja adalah positif. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis H6 dalam penelitian ini diterima 

disebabkan nilai t statistic > t tabel. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Jufrizen & Intan, 2021) dan (Nurhasanah et al., 2022), menyimpulkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dimediasi kepuasan 

kerja. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Umam, 2018) dan hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan peran 

atau tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran nilai 

atau standar tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja.  

4.2.7. Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh 

Kepuasan Kerja 

 Etika kerja adalah aturan normatif yang mengandung sistem nilai dan 

prinsip moral yang merupakan pedoman bagi karyawan dalam melaksanakan 

tugas pekerjaannya dalam perusahaan, sementara kinerja adalahsuatu prestasi 

kerja atau hasil kerja seseorang berdasarkan kuantitas dan kualitas yang 

dicapainya dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diterima, sementara itu kepuasan kerja adalah kondisi psikis yang 

menyenangkan yang dirasakan oleh pekerja/ pegawai di dalam suatu 

lingkungan pekerjaan atas peranannya dalam organisasi dan kebutuhannya 

terpenuhi dengan baik. 

 Berdasarkan data hasil uji hipotesis yang ketujuh menunjukkan tentang 

hasil uji intervening variabel Etika kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi 

oleh Kepuasan Kerja memiliki nilai korelasi sebesar 2,053 >2.012. Nilai 

original sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0,171 yang menunjukkan 

arah hubunganantara Etika kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi oleh 

Kepuasan Kerja adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis H7 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai t statistic > t tabel. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Ernawan, 2007)  etika merupakan cabang dari filsafat mencari buruknya 
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tingkah laku manusia dan (Mangkunegara, 2010) mengatakan: “Kinerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh budaya organisasi dan 

etika kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. 

PLN (Persero) UP2B Sumbagut dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Variabel budaya organisasi berpengaruh langsung (partial) terhadap 

kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan sebesar 

4.687. 

2. Variabel etika kerja berpengaruh langsung (partial) terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan sebesar 4.080. 

3. Variabel budaya organisasi berpengaruh (partial) terhadap kepuasan 

kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan sebesar 4.581. 

4. Variabel etika kerja berpengaruh langsung (partial) terhadap kepuasan 

kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan sebesar 3.979. 

5. Variabel kepuasan kerja berpengaruh langsung (partial) terhadap 

kinerja karyawan PT PLN UP2B Sumbagut Medan sebesar 2.944. 

6. Variabel  budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut 

Medan sebesar 2.771 

7. Variabel etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi 

oleh kepuasan kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan sebesar 

2.053. 
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5.2. Saran 

 Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan dalam penelitian ini,  

maka untuk meningkatkan Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) UP2B 

Sumbagut Medan, dapat diberikan saran sebagai berikut: 

1. Dengan diketahuinya budaya organisasi yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan, 

maka perusahaan harus dapat mempertahankan budaya oganisasi yang 

ada dalam perusahaan dengan tujuan untuk meningkatkan kualitas 

perusahaan. 

2. Dalam etika kerja sebaiknya perusahaan lebih dapat meningkatkan lagi 

sejauh mana etika karyawan dalam bekerja sehingga nantinya juga 

akan dapat meningkatnya kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP2B 

Sumbagut Medan. 

3. Dalam budaya organisasi sebaiknya perusahaan dapat melakukan 

evaluasi kembali, dimana budaya organisasi yang baik akan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT PLN (Persero) UP2B 

sumbagut Medan. 

4. Bagi perusahaan, diharapkan untuk meningkatkan etika kerja dengan 

cara menjadi lebih disiplin agar meningkatkan kepuasan kerja pada 

karyawan PT. PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan. 

5. Dengan diketahuinya kepuasan kerja karyawan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, maka perusahaan harus meningkatkan kepuasan 

kerja untuk meningkatkan kualitas perusahaan. 
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6. PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan untuk terus dapat menjaga 

budaya organisasi yang ada di perusahaan, dalam hal ini kinerja 

karyawan dimediasi kepuasan kerja, maka perusahaan harus 

meningkatkan budaya organisasi dikarenakan kinerja yang baik dapat 

meningkatkan kepuasan kerja untuk menaikan kualitas perusahaan. 

7. PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan untuk dapat terus 

mingkatkan kinerja karyawan dengan tidak mengabaikan tingkat 

kepuasan kerja karyawan dan selalu berupaya untuk mensinergikan 

antara budaya organisasi yang ada dengan etika kerja karyawan 

sehingga menghasilkan hasil kerja yang lebih produktif. 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

1. Dalam melakukan penelitian penulis mendapatkan kendala yang 

menjadi keterbatasan dalam pelaksaaan penelitian yaitu dalam hal 

pengolahan data penelitian, sehingga kurang maksimal dalam 

persentase data hasil uji penelitiannya. Oleh karenanya Penulis 

merekomendasikan agar penulis selanjutnya dapat lebih baik lagi 

dalam mengolah data sehingga akan meperoleh hasil yang sempurna. 

2. Untuk mendapatkan data penelitian di lapangan penulis tidak dapat 

berhadapan langsung dengan responden, hal tersebut disebabkan oleh 

aturan dan keadaan yang tidak memungkinkan, maka dilakukan 

pengumpulan data melalui kuisioner online sehingga tidak menutup 

kemungkinan jawaban yang diberikan oleh responden tidak dengan 

sungguh-sungguh sesuai dengan keadaaannya. 
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yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut 

Medan”. Saya mahasiswa dari Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk membantu saya dalam mengisi 

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

jawaban yang Bapak/Ibu berikan sangat bermanfaat bagi pengembangan ilmu. 

Saya menyadari permohonan ini sedikit banyak akan mengganggu kegiatan 

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

kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang benar adalah jawaban yang 
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IDENTITAS RESPONDEN 

Jenis Kelamin  :      Laki-Laki     Perempuan 

Lama Bekerja   :      < 2 Tahun     4 Tahun 

          3 Tahun     > 5 Tahun 

Pendidikan Terakhir :      SMA    S-1 

          D-3    S-2 

PETUNJUK PENGISIAN :  

1. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia pada masing-masing 

pertanyaan. 

2. Dalam menjawab semua pertanyaan dibawah ini, Bapak/Ibu 

dipersilahkan memilih satu jawaban yang telah tersedia dengan 

pendapat Bapak/Ibu yang paling di anggap sesuai. 

 

 

 

 

 

 

  

Keterangan  Skor Nilai 

- Sangat Setuju 5 

- Setuju 4 

- Kurang Setuju 3 

- Tidak Setuju 2 

- Sangat Tidak Setuju 1 



 

 

Kinerja Karyawan ( Y ) 

NO Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

  Kuantitas           

1.  

Saya diberikan kesempatan berinisiatif sendiri untuk 

mencapai target kerja yang ditetapkan pimpinan. 
          

2.  

Saya mampu mencapai target yang ditetapkan 

pimpinan. 
          

 

Kualitas 
          

3.  

Saya dapat menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai 

dengan standar operasional perusahaan yang telah 

ditetapkan. 
          

4.  

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

dan teliti. 
          

 

Efesiensi 
          

5.  

Saya dapat mengerjakan suatu pekerjaan tepat 

waktunya. 
          

6.  

Saya bekerja menurut rencana untuk mencapai hasil 

yang maksimal. 
     

 

Disiplin Kerja 
          

7.  Saya selalu datang tepat waktu. 
          

8.  

Saya dapat menyelesaikan tugas-tugas yang 

diberikan tepat pada waktunya. 
          

 

Inisiatif 
          

9.  

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan  melampaui 

target yang ditentukan oleh perusahaan. 
          

10.  

Saya selalu menyadari kesalahan dan memperbaiki 

kesalahan tersebut sebelum ditegur oleh atasan. 
          

 Ketelitian 
     

11.  

Saya selalu memeriksa ulang pekerjaan yang sudah 

selesai sebelum diberikan ke atasan. 
     

12.  

Saya melakukan pekerjaan dengan terampil dan 

teliti sesuai dengan kuantitas perusahaan 
     



 

 

 

 

 

 

Kepuasan Kerja ( Z ) 

NO Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

  Pekerjaan           

1.  

Saya merasa puas apabila bisa 

menyelesaikan pekerjaan dengan tepat 

waktu. 
          

2.  

Saya senang dengan tanggung jawab 

pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. 
          

 

Imbalan/Gaji 
          

3.  

Saya merasa perusahaan sudah 

memberikan gaji karyawan sesuai dengan 

standart yang berlaku. 
          

4.  

Saya menerima kenaikan gaji berdasarkan 

prestasi kerja dan tanggung jawab saya 

terhadap pekerjaan. 
          

 

Atasan 
          

5.  

Atasan saya selalu memberikan motivasi 

kepada setiap karyawan. 
          

6.  

Adanya komunikasi yang baik antara 

atasan dan bawahan. 
          

 

Rekan Kerja 
          

7.  

Saya senang bekerja dengan rekan kerja 

yang memberikan dukungan yang cukup 

kepada saya. 
          

8.  

Saya senang bekerja dengan rekan kerja 

yang dapat menghargai pekerjaan yang 

saya lakukan 
     



 

 

 

 

 

 

Budaya Organisasi ( X1 ) 

NO Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

  Norma           

1.  

Saling menghargai sesama pegawai 

baik atasan ataupun bawahan. 
          

2.  

Peraturan yang dibuat didalam 

perusahaan bertujuan untuk 

meningkatkan kualitas karyawan. 
          

 

Filosofi 
          

3.  

Perusahaan saya berkomitmen untuk 

menjunjung tinggi nilai guna dalam 

mencapai kinerja yang baik. 
          

4.  

Perusahaan saya mempunyai tujuan 

dan arah yang bersifat jangka panjang. 
     

 

Aturan 
          

5.  

Saya selalu bekerja sesuai dengan 

aturan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. 
          

6.  

Saya selalu bekerja dengan baik dan 

teliti. 
          

 

Kerja Sama 
          

7.  

Saya dapat bekerja sama dengan baik 

antar tim didalam lingkungan 

perusahaan. 
          

8.  

Saya dan tim dapat menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu. 
          



 

 

Etika Kerja ( X2 ) 

NO Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

  Kerja Keras           

1.  

Saya bekerja dengan bersungguh-

sungguh dalam melaksanakan pekerjaan 

yang diberikan. 
          

2.  

Saya selalu mengerjakan pekerjaan 

dengan penuh rasa tanggung jawab. 
          

 

Gaya Bicara 
          

3.  

Saya selalu menggunakan tutur kata yang 

baik untuk berkomunikasi dengan 

pimpinan atau karyawan lainnya. 
          

4.  

Saya selalu menghargai ketika rekan 

kerja ingin menyampaikan pendapat. 
          

 

Nilai Kerja 
          

5.  

Saya harus mengerjakan pekerjaan 

dengan tanggung jawab baik disaat ada 

atasan ataupun tidak. 
          

6.  

Saya harus merasa bangga terhadap 

pekerjaan saya sekarang. 
          

 

Kreativitas Kerja 
          

7.  

Saya memiliki rasa ingin tahu yang besar 

terhadap suatu hal. 
          

8.  

Saya mampu merealisasikan ide-ide yang 

diberikan ke hal-hal inovatif. 
     

  



 

 

Lampiran 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dimediasi Kepuasan Kerja PT PLN (Persero) UP2B Sumbagut Medan 

 

DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KINERJA 

KARYAWAN (Y) 

No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 JUMLAH 

1 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

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

3 5 5 3 5 3 5 2 3 5 5 4 4 49 

4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 53 

5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 53 

6 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

7 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

8 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 3 3 39 

9 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 47 

10 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

11 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 40 

12 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

13 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 41 

14 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 54 

15 3 4 5 3 3 5 4 3 4 5 3 3 45 

16 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 45 

17 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

18 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 45 

19 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

20 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 42 

21 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

22 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 39 

23 3 4 3 3 2 2 2 4 3 4 5 3 38 

24 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 4 50 

25 3 4 3 3 4 3 2 4 3 4 3 3 39 

26 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 45 

27 3 3 2 3 3 3 4 3 5 3 5 3 40 

28 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 45 

29 4 4 2 4 3 4 3 2 4 4 3 4 41 

30 5 5 4 5 5 5 2 4 5 5 4 5 54 

31 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 46 

32 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 55 



 

 

33 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

34 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

35 3 3 3 3 3 3 4 3 5 3 4 4 41 

36 4 4 4 4 3 5 4 2 4 4 4 3 45 

37 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 40 

38 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 54 

39 3 4 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 40 

40 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

41 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 3 4 48 

42 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 52 

43 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 44 

44 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 54 

45 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 45 

46 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 5 3 40 

47 5 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4 5 54 

48 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 5 40 

 

  



 

 

DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KEPUASAN KERJA 

(Z) 

No Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 JUMLAH 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

2 5 3 4 4 4 4 5 5 34 

3 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

4 5 5 5 5 5 5 5 3 38 

5 4 5 5 5 4 5 5 5 38 

6 4 4 3 3 4 3 3 4 28 

7 5 5 5 2 3 2 3 5 30 

8 3 2 3 4 4 4 4 4 28 

9 3 5 5 3 3 2 4 5 30 

10 5 5 3 5 2 5 5 5 35 

11 3 4 5 4 3 5 5 5 34 

12 3 2 5 3 2 3 5 2 25 

13 4 4 3 4 4 4 4 3 30 

14 2 5 4 5 5 4 5 5 35 

15 5 2 5 3 5 2 3 5 30 

16 5 5 4 3 4 4 5 2 32 

17 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

18 3 4 4 3 4 4 4 3 29 

19 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

20 3 3 3 2 5 5 4 4 29 

21 2 3 4 4 3 2 4 5 27 

22 3 4 4 4 3 3 4 2 27 

23 4 3 2 4 3 4 4 4 28 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

25 5 4 2 2 4 4 3 2 26 

26 4 5 4 2 3 4 5 3 30 

27 4 3 3 4 2 4 4 3 27 

28 5 5 3 5 5 5 4 5 37 

29 2 4 3 3 3 3 4 4 26 

30 4 4 5 3 5 4 5 5 35 

31 4 3 3 5 3 2 4 4 28 

32 5 5 5 4 5 5 3 5 37 

33 4 3 2 4 3 5 2 3 26 

34 4 4 4 4 3 4 3 4 30 

35 3 4 3 2 4 4 3 4 27 

36 4 2 5 5 5 5 5 5 36 

37 3 3 4 3 3 4 4 3 27 



 

 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

39 4 3 4 4 4 2 3 4 28 

40 5 3 3 5 3 3 3 3 28 

41 3 2 5 2 4 5 2 4 27 

42 4 4 3 4 3 4 4 5 31 

43 5 4 4 4 5 4 4 4 34 

44 5 4 4 5 5 4 5 5 37 

45 4 4 3 4 2 4 4 2 27 

46 4 3 3 4 3 4 3 3 27 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

48 2 3 4 4 2 3 4 4 26 

 

  



 

 

DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL BUDAYA 

ORGANISASI (X1) 

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 JUMLAH 

1 4 3 5 4 3 4 4 4 31 

2 4 5 3 4 4 5 4 4 33 

3 5 5 4 4 3 4 4 5 34 

4 5 4 4 4 5 4 4 4 34 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 34 

6 4 3 4 4 3 4 5 4 31 

7 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

8 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

10 4 3 3 3 3 4 2 2 24 

11 3 4 4 4 3 3 4 4 29 

12 3 3 3 3 4 4 5 3 28 

13 3 3 4 3 4 4 4 4 29 

14 5 5 4 4 3 4 3 4 32 

15 3 3 3 2 3 2 4 5 25 

16 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

17 4 5 4 4 4 5 4 5 35 

18 4 4 3 4 3 3 3 3 27 

19 4 4 4 4 4 5 5 4 34 

20 2 3 3 2 3 4 3 5 25 

21 4 4 4 2 4 2 4 3 27 

22 2 2 5 3 5 5 2 3 27 

23 2 3 4 4 4 4 4 3 28 

24 5 4 5 4 5 3 4 4 34 

25 4 3 3 4 3 4 4 4 29 

26 4 4 4 2 4 4 4 3 29 

27 3 4 2 5 4 4 3 4 29 

28 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

29 3 4 4 5 4 4 4 4 32 

30 5 5 4 5 3 4 5 5 36 

31 3 3 3 4 4 4 5 5 31 

32 3 3 4 4 4 4 5 5 32 

33 3 3 5 3 4 5 4 4 31 

34 4 4 4 4 5 4 4 5 34 

35 3 2 3 4 4 4 3 4 27 

36 4 5 4 3 4 4 4 5 33 

37 5 5 5 3 4 5 4 4 35 



 

 

38 5 3 4 5 5 5 5 5 37 

39 5 5 5 5 5 5 4 3 37 

40 3 3 4 5 3 3 3 4 28 

41 4 4 4 4 3 4 5 4 32 

42 5 4 3 4 4 5 3 4 32 

43 3 2 2 3 4 3 3 3 23 

44 5 5 5 5 5 3 5 5 38 

45 4 3 5 4 4 2 5 2 29 

46 3 3 2 3 4 3 3 5 26 

47 5 5 4 4 4 5 5 4 36 

48 4 4 3 2 3 4 4 2 26 

 

  



 

 

DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL ETIKA KERJA (X2) 

No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 JUMLAH 

1 4 3 3 4 4 4 4 3 29 

2 3 2 4 4 3 3 4 2 25 

3 5 5 4 5 2 4 3 4 32 

4 5 3 1 5 4 5 2 5 30 

5 5 5 4 3 5 4 5 5 36 

6 3 5 2 3 2 2 3 5 25 

7 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

8 2 4 3 4 4 4 4 4 29 

9 4 4 3 3 4 4 3 4 29 

10 5 5 5 4 2 5 4 3 33 

11 3 2 5 4 4 4 4 2 28 

12 4 3 2 5 3 4 3 3 27 

13 4 3 2 2 4 4 2 3 24 

14 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

15 2 3 4 4 3 4 4 2 26 

16 5 4 4 3 4 4 4 4 32 

17 4 3 3 4 4 3 2 5 28 

18 2 4 4 4 4 2 4 4 28 

19 4 3 2 3 2 4 4 3 25 

20 3 3 3 5 3 3 3 3 26 

21 3 4 4 4 2 2 4 4 27 

22 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

23 4 3 2 2 4 4 4 2 25 

24 5 5 5 4 4 5 4 5 37 

25 2 3 3 2 2 3 4 4 23 

26 4 4 3 3 3 3 4 3 27 

27 2 3 3 3 2 4 3 3 23 

28 4 4 4 4 3 2 4 4 29 

29 4 4 3 2 4 4 3 3 27 

30 3 5 5 5 2 4 5 4 33 

31 2 3 4 2 3 3 2 4 23 

32 5 5 5 5 5 5 4 5 39 

33 3 4 4 4 3 4 4 4 30 

34 2 3 2 4 2 4 4 4 25 

35 2 2 4 4 4 4 4 4 28 

36 5 4 5 5 2 5 5 5 36 

37 4 4 4 3 4 4 2 4 29 

38 5 5 5 5 4 5 5 5 39 



 

 

39 2 4 4 4 4 2 4 3 27 

40 3 2 2 5 5 5 5 2 29 

41 5 3 5 5 5 5 5 5 38 

42 5 3 3 5 4 4 5 4 33 

43 2 3 4 4 2 4 4 4 27 

44 3 3 3 2 2 4 4 4 25 

45 4 3 4 2 5 4 2 3 27 

46 3 4 4 4 5 4 4 4 32 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

48 5 3 3 4 3 3 4 4 29 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

Lampiran 

DATA ALOGARITHM 

Koefisien Jalur 

 

 

Efek Tidak Langsung 

 



 

 

Pengaruh Total 

 

 

 

Outer Loading 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Outer Weight 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Variable Laten 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

R Square 

 

 

 

 



 

 

F Square 

 

 

 

Validitas Dan Reliabilitas Konstruk 

 

 

 



 

 

Validitas Diskriminan 

 

 

 

Collinearity Statistik (VIF) 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 

BOOSTRAPPING 

Koefisien Jalur 

 

 

Total Pengaruh Tidak Langsung 

 

  



 

 

Efek Tidak Langsung Spesifik 

 

 

Pengaruh Total 

 

 

 

 



 

 

Outer Loading 

 

 

 

 



 

 

 

 

Outer Weight 

 



 

 

 

 



 

 

Desain Variabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Design Alogarithm 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Desain Boostrapping 
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