
 

 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN ETIKA KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KOMITMEN 

ORGANISASI  SEBAGAI  VARIABEL  INTERVENING  PADA 

PT. PERKEBUNAN NUSANTARA IV REGIONAL II 

 

 

SKRIPSI 

 

 

Diajukan Guna Memenuhi Salah Satu Syarat Untuk 

Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (S.M) 

Program Studi Manajemen 

 

 

 
 

 

Oleh : 

 

Nama : Nur Hafizhah Hanin Lubis 

NPM : 2005160163 

Program Studi : Manajemen 

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

 

 

 

 

 

 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA 

MEDAN 

2024



 





 

 

 



 





 

 

i 

 

ABSTRAK 
 

 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN ETIKA KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASI  SEBAGAI  

VARIABEL  INTERVENING  PADA PT. PERKEBUNAN 

NUSANTARA IV REGIONAL II 
 

Nur Hafizhah Hanin Lubis  

Program Studi Manajemen 

Email : nurhafizhahhanin@gmail.com  

 

Pada kenyataannya, kinerja karyawan mungkin tidak selalu sesuai dengan 

apa yang diinginkan oleh karyawan atau organisasi. Banyak kendala yang 

mempengaruhi kinerja organisasi maupun individu. Ada baiknya seorang 

pemimpin harus terlebih dahulu menyelidiki faktor - faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. Tujuan penulis melakukan penelitian ini untuk mengetahui 

pengaruh budaya organisasi dan etika kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional II, baik itu secara langsung maupun tidak langsung. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dan asosiatif. Sampel pada penelitian ini 

dilakukan dengan teknik probability sampling, dengan jenis sampel yaitu 

proportionate stratified random sampling. Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini menggunakan teknik angket. Teknik analisis data dalam penelitian 

ini menggunakan analisis jalur (path analysis), Partial Least Square (PLS) dan uji 

hipotesis. Adapun hasil penelitian menunjukkan Budaya Organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional II. Etika Kerja tidak berpengaruh namun tidak signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. Budaya 

Organisasi tidak berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. Etika Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. Komitmen 

Organisasi tidak memediasi pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. Komitmen Organisasi 

memediasi pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

 

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

Komitmen Organisasi    
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ABSTRACT 
 

 

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK 

ETHICS ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH ORGANIZATIONAL  

COMMITMENT AS AN INTERVENING VARIABLE  

PT. PERKEBULAN NUSANTARA IV REGIONAL II 

 

Nur Hafizhah Hanin Lubis  

Management Study Program 

Email : nurhafizhahhanin@gmail.com  

 

In reality, employee performance may not always match what the employee 

or organization desires. There are many obstacles that affect organizational and 

individual performance. It is a good idea for a leader to first investigate the 

factors that influence employee performance. The author's aim in conducting this 

research is to determine the influence of organizational culture and work ethics 

on employee performance with organizational commitment as an intervening 

variable at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II, both directly and 

indirectly. This research uses a quantitative and associative approach. The 

sample in this research was carried out using a probability sampling technique, 

with the sample type namely proportionate stratified random sampling. The data 

collection technique in this research uses a questionnaire technique. The data 

analysis technique in this research uses path analysis, Partial Least Square (PLS) 

and hypothesis testing. The research results show that organizational culture has 

a positive and significant effect on employee performance at PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II. Work Ethics has no effect but is not significant on 

Employee Performance at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

Organizational Culture has no effect on Organizational Commitment at PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. Work Ethics has a positive and significant 

effect on Organizational Commitment at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 

II. Organizational Commitment has a positive and significant effect on Employee 

Performance at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. Organizational 

Commitment does not mediate the influence of Organizational Culture on 

Employee Performance at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

Organizational Commitment mediates the influence of Work Ethics on Employee 

Performance at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

 

Keywords: Organizational Culture, Work Ethics, Employee Performance and 

Organizational Commitment 
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BAB 1  

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia memiliki kedudukan sebagai pilar utama yang sangat 

penting dan merupakan asset yang paling berharga didalam kemajuan suatu 

perusahaan. Begitu penting keberadaanya, sehingga perusahaan atau organisasi 

harus memberikan perhatian dan melindunginya demi sustainable kegiatan bisnis. 

Oleh sebab itu perusahaan dituntut untuk dapat mengoptimalkan karyawannya 

sebaik mungkin agar tercapainya suatu visi, misi dan tujuan perusahaan atau 

organisasi. Pencapaian tujuan perusahaan tidak hanya bergantung pada mesin dan 

infrastruktur yang modern dan canggih, tetapi juga pada Sumber Daya Manusia 

(SDM). 

Sumber daya manusia ini berperan sebagai aspek penting yang menentukan 

keefektifan dan keberhasilan suatu perusahaan. Perusahaan yang lengkap dengan 

sarana dan prasarana tidak akan berarti tanpa adannya manusia sebagai pengelola 

dan pemuat gagasan. Sebagai karyawan mempunyai tujuan pribadi selain tujuan 

perusahaan yang harus dicapai sehingga diperlukan suatu integrasi antar tujuan 

perusahaan dengan tujuan pribadi karyawan agar tidak terjadi tumpang tindih atau 

overlapping (Tupti et al., 2022). (Sabrina, 2021) mengemukakan bahwa dalam 

rangka memaksimalkan modal manusia, sumber daya manusia atau manajemen 

SDM menjadi diperlukan, bertujuan untuk mendorong karyawan - karyawan 

menghasilkan sesuatu dengan nilai yang dianggap kreatif demi kemajuan 

perusahaan kedepannya. 
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Menurut (Sunyoto, 2021), sumber daya manusia merupakan salah satu 

faktor yang penting dalam suatu organisasi atau perusahaan, disamping faktor lain 

seperti aktiva dan modal. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola 

dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai 

salah satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya 

manusia.  

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II, 

yang mana perusahaan ini bergerak pada bidang usaha agroindustri 

mengusahakan perkebunan dan pengolahan komoditas kelapa sawit dan teh yang 

mencakup pengolahan areal dan tanaman, kebun bibit dan pemeliharaan tanaman 

menghasilkan, pengolahan komoditas menjadi bahan baku berbagai industri, 

pemasaran komoditas yang dihasilkan dan kegiatan pendukung lainnya, yang saat 

ini berlokasi di Jalan Letjend Suprapto No.2, Hamdan, Kec. Medan Maimun, Kota 

Medan, Sumatera Utara 20212. 

 

Gambar 1.1. Logo PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

  

Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh kinerja karyawan, setiap 

perusahaan akan berupaya untuk meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan 

organisasi dapat tercapai secara optimal. Untuk melihat kondisi kinerja karyawan 

dapat dilihat dari hasil penilaian Key Performance Indicator (KPI) yang dilakukan 

pada tahun 2023, yaitu: 
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Tabel 1.1. Penilaian Kinerja PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Pada 

Tahun 2023 

 

Sumber: PTPN IV Regional II (2024) 

 Dari tabel di atas dapat disimpulkan bahwa terdapat tiga perspektif 

mengenai akibat yang timbul dari kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II, yaitu : (1) Keuangan dan Pasar, (2) Orientasi 

Pelanggan, dan (3) Efektivitas Produk dan Proses. Berdasarkan data di atas 

terlihat bahwa dari ketiga sudut pandang tersebut, kinerja karyawan belum 

sepenuhnya mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. Selain itu, dari perspektif hasil kinerja 

keuangan dan pasar, mencapai tingkat pertumbuhan penjualan sebesar 86,36 

terhadap target tingkat pertumbuhan penjualan sebesar 117,67. Dari segi 

perspektif hasil fokus pelanggan dalam mencapai tujuan, proporsi ekspor karet 

mencapai target sebesar 68,32 dan masih terealisasi 1,79. Dari segi perspektif 
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hasil efektivitas produk dan proses, produksi pada tingkat operasional tercapai 

nilai target sebesar 4.787,87, dan masih terealisasi tercapai sebesar 3.707,00. Hal 

ini menunjukkan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 

II belum maksimal dikarenakan banyak belum optimalnya tujuan dan target yang 

belum tercapai. 

Kinerja karyawan merupakan ukuran keberhasilan organisasi dalam 

mencapai misinya dan menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus 

memiliki tingkat kemampuan tertentu (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Dalam 

meningkatkan kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh beberapa variabel lain 

seperti budaya organisasi, etika kerja dan komitmen organisasi. 

Budaya organisasi adalah norma perilaku dan nilai - nilai yang dipahami 

dan diterima oleh semua anggota organisasi dan digunakan sebagai dasar dalam 

aturan perilaku dalam organisasi tersebut (Wahyudi & Tupti, 2019). Etika kerja 

merupakan sikap, pandangan, kebiasaan, ciri - ciri atau sifat mengenai cara 

bekerja yang dimiliki seseorang, suatu golongan atau suatu bangsa (Tansil et al., 

2023). Komitmen organisasi adalah loyalitas karyawan terhadap organisasi 

melalui penerimaan sasaran - sasaran, nilai - nilai organisasi, kesediaan atau 

kemauan untuk berusaha menjadi bagian dari organisasi, serta keinginan untuk 

bertahan didalam organisasi (Tansil et al., 2023). 

Berdasarkan hasil riset yang dilakukan oleh penulis secara langsung, 

terdapat fenomena permasalahan yang timbul pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II berkaitan dengan belum tercapainya tujuan dan target perusahaan 

yang optimal, masih adanya karyawan yang berperilaku kaku terhadap karyawan 

lainnya, dapat dilihat secara langsung terdapat karyawan yang masih datang 
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terlambat, serta rendahnya kreativitas karyawan terkait dengan organisasi dan 

pekerjaannya.   

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk 

melalukan penelitian lebih lanjut dengan judul, “Pengaruh Budaya Organisasi 

Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen 

Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional II”. 

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas maka 

dapat diperoleh informasi mengenai masalah tersebut dan dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi secara spesifik masalah penelitian ini antara lain: 

1. Belum optimalnya produktivitas karyawan, yaitu banyaknya target yang 

belum terealisasikan. 

2. Masih rendahnya budaya kerja pada karyawan, yaitu dapat dilihat bahwa 

adanya karyawan yang berperilaku kaku dan tidak adaptif. 

3. Minimnya kedisiplinan pada karyawan, hal ini dapat dilihat bahwa masih 

adanya karyawan yang sering datang terlambat. 

4. Minimnya kemauan dan kreativitas karyawan terkait dengan organisasi dan 

pekerjaannya. 

1.3. Batasan Masalah 

Berhubung dengan adanya keterbatasan waktu dan berdasarkan fenomena 

yang terjadi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II, serta untuk 

menghindari ruang lingkup permasalahan yang terlalu luas. Maka penelitian ini 
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hanya menekankan dan membatasi kegiatan penelitian ini membahas tentang 

masalah budaya organisasi dan etika kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

1.4. Rumusan Masalah 

Berdasarkan pemaparan dari batasan masalah di atas, maka yang menjadi 

permasalahan dalam pembahasan ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II? 

2. Apakah ada pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II? 

3. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi pada 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II? 

4. Apakah ada pengaruh etika kerja terhadap komitmen organisasi pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II? 

5. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II? 

6. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II? 

7. Apakah ada pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II? 

1.5. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pemaparan dari rumusan masalah yang di atas, maka tujuan 

penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 
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1. Untuk mengetahui pengaruh dan menganalisis budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

2. Untuk mengetahui pengaruh dan menganalisis etika kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

3. Untuk mengetahui pengaruh dan menganalisis budaya organisasi terhadap 

komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

4. Untuk mengetahui pengaruh dan menganalisis etika kerja terhadap 

komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

5. Untuk mengetahui pengaruh dan menganalisis komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

6. Untuk mengetahui pengaruh dan menganalisis budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan melalui komitmen organisasi pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II.  

7. Untuk mengetahui pengaruh dan menganalisis etika kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II.   

1.6. Manfaat Penelitian 

Dengan tercapainya tujuan - tujuan tersebut, maka penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan manfaat untuk berbagai pihak antara lain:  

1. Manfaat Teoritis 

a. Dapat membantu dan memberikan manfaat khusus dalam memahami dan 

memperluas pengetahuan terhadap fenomena yang terjadi didalam 
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perusahaan, khususnya pada fenomema yang berkaitan dengan budaya 

organisasi, etika kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja. 

b. Dapat menambah teori atau wawasan pada penelitian selanjutnya terkait 

budaya organisasi, etika kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja. 

2. Manfaat Praktis 

a. Dapat menjadi masukkan bagi perusahan untuk mengetahui gambaran 

sebenarnya serta sebagai bahan pertimbangan untuk menentukan langkah 

- langkah kebijaksanaan dimasa mendatang yang berkaitan dengan 

budaya organisasi, etika kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja. 

b. Dapat menjadi bahan referensi serta menambah wawasan pengembangan 

ide - ide baru bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti objek yang 

sama berkaitan dengan budaya organisasi, etika kerja dan komitmen 

organisasi terhadap kinerja. 
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BAB 2  

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Karyawan 

2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan erat kaitannya dengan pemberdayaan Sumber Daya 

Manusia karena merupakan indikator seberapa tinggi tingkat produktivitas yang 

dicapai dalam suatu organisasi, kinerja juga merupakan pengukuran dari hasil 

kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan.  

Menurut (Jufrizen & Hadi, 2021), pada suatu perusahaan kinerja seorang 

karyawan merupakan aset penting yang sangat dibutuhkan dalam mendukung 

serta membantu mencapai tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan. Maka 

dari itu setiap perusahaan selalu mengawasi kinerja karyawannya agar terus 

meningkatkan kinerja mereka dengan lebih baik. Kinerja karyawan yang efektif 

dan efisien sangat dibutuhkan oleh suatu perusahaan karna dengan begitu akan 

memajukan suatu perusahaan.  

Pada penelitian (Saripuddin & Handayani, 2019) mengemukakan bahwa 

kinerja karyawan yang tinggi merupakan salah satu syarat dalam pencapaian 

tujuan perusahaan. Pencapaian tujuan perusahaan diperoleh dari upaya perusahaan 

dalam mengelola sumber daya manusia yang berpotensi agar dapat meningkatkan 

hasil kerjanya. Di bawah ini adalah beberapa pengertian kinerja karyawan 

menurut para ahli dari berbagai sumber: 
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 (Elizar & Tanjung, 2018), mengemukakan bahwa Kinerja adalah hasil 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan 

tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Kinerja pegawai tidak hanya sekedar 

informasi untuk dapat dilakukannya promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. 

Akan tetapibagaimana perusahaan dapat memotivasi pegawai dan 

mengembangkan satu rencana untukmemperbaiki kemerosotan kinerja dapat 

dihindari. 

(Tansil et al., 2023) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yng 

dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing - masing dalam upaya pencapaian 

tujuan perusahaan secara illegal, tidak melanggar hokum dan tidak bertentangan 

dengan norma dan etika. 

(Muis et al., 2018) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing - masing, dalam rangka 

upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan norma dan etika. 

(Jufrizen & Rahmadhani, 2020) mengemukakan bahwa kinerja karyawan 

merupakan ukuran keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya dan 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki tingkat kemampuan 

tertentu. 

(Siagian & Khair, 2018) mengemukakan bahwa kinerja pegawai 

merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan 
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hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang berikan organisasi pada priode 

tertentudan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja. 

Berdasarkan dari beberapa pendapat para ahli tersebut, maka penulis dapat 

menyimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah keberhasilan perusahaan atau 

organisasi yang dicapai melalui hasil kerja baik itu individu maupun kelompok 

sesuai wewenang, tanggung jawab, dan keterampilan dalam membantu mencapai 

visi, misi dan meningkatkan kinerja. Dengan begitu, kinerja yang baik akan 

membantu karyawan mencapai tujuan perusahaan. 

2.1.1.2. Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan 

Tujuan dari kinerja menurut (Rismawati & Mattalata, 2018) adalah sebagai 

berikut: 

1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini. 

2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk kenaikan gaji. 

3. Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan. 

4. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk 

mencapai hasil yang baik secara menyeluruh. 

Menurut (Afandi, 2016) tujuan penilaian kinerja terdapat pendekatan 

ganda terhadap tujuan penilaian prestasi kerja sebagai berikut: 

1. Tujuan Evaluasi 

 Hasil - hasil penilaian prestasi kerja digunakan sebagai dasar bagi evaluasi 

regular terhadap prestasi anggota - anggota organisasi, yang meliputi: 

a) Telaah Gaji. Keputusan - keputusan kompensasi yang mencakup kenaikan 

merit-pay, bonus dan kenaikan gaji lainnya merupakan salah satu tujuan 

utama penilaian prestasi kerja.  
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b) Kesempatan Promosi. Keputusan - keputusan penyusunan pegawai 

(staffing) yang berkenaan dengan promosi, demosi, transfer dan 

pemberhentian karyawan merupakan tujuan kedua dari penilaian prestasi 

kerja. 

2. Tujuan Pengembangan 

a) Informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian prestasi kerja dapat 

digunakan untuk mengembangkan pribadi anggota - anggota organisasi. 

b) Mengukuhkan dan Menopang Prestasi Kerja. Umpan balik prestasi kerja 

(performance feedback) merupakan kebutuhan pengembangan yang utama 

karena hampir semua karyawan ingin mengetahui hasil penilaian yang 

dilakukan. 

c) Meningkatkan Prestasi Kerja. Tujuan penilaian prestasi kerja juga untuk 

memberikan pedoman kepada karyawan bagi peningkatan prestasi kerja di 

masa yang akan datang. 

d) Menentukan Tujuan - tujuan Progresi Karier. Penilaian prestasi kerja juga 

akan memberikan informasi kepada karyawan yang dapat digunakan 

sebagai dasar pembahasan tujuan dan rencana karier jangka panjang. 

e) Menentukan Kebutuhan - kebutuhan Pelatihan. Penilaian prestasi kerja 

individu dapat memaparkan kumpulan data untuk digunakan sebagai 

sumber analisis dan identifikasi kebutuhan pelatihan. 

Penilaian kinerja karyawan secara umum memberikan berbagai manfaat 

baik bagi organisasi maupun karyawan. Manfaat dari penilaian kinerja menurut 

(Wahyudi & Tupti, 2019) yang perlu diketahui, yaitu: 
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1. Memberikan informasi mengenai hasil - hasil yang diinginkan dari suatu 

pekerjaan. 

2. Mencegah adanya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang diharapkan. 

3. Menciptakan peningkatan produktivitas pegawai dikarenakan adanya 

feedback/reward bagi karyawan yang berprestasi.  

4. Menghargai setiap kontribusi. 

Manfaat dari kinerja karyawan menurut (Rismawati & Mattalata, 2018) 

adalah sebagai berikut: 

1. Penyesuaian - penyesuaian kompensasi. 

2. Perbaikan kinerja. 

3. Kebutuhan latihan dan pengembangan. 

4. Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, pemecatan, 

pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja. 

2.1.1.3. Faktor - faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut (Sedarmayanti, 2001) faktor - faktor yang memengaruhi kinerja 

antara lain: 

1. Sikap mental (motivasi kerja, disiplin kerja, etika kerja) 

  Sikap mental yang dimiliki seorang karyawan akan membeikan pengaruh 

terhadap kinerjanya. 

2. Pendidikan 

  Pendidikan yang dimiliki seorang karyawan memengaruhi kinerja 

karyawan tersebut. Semakin tinggi pendidikan seorang karyawan maka 

kemungkinan kinerjanya semakin tinggi. 

3. Keterampilan 
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  Karyawan yang memiliki keterampilan akan mempunyai kinerja yang 

lebih baik dari pada karyawan yang tidak mempunyai keterampilan. 

4. Kepemimpinan 

  Kepemimpinan manajer memberikan pengaruh terhadap kinerja 

karyawannya. Manajer yang mempunyai kepemimpinan yang baik akan dapat 

meningkatkan kinerja bawahannya. 

5. Tingkat penghasilan 

  Tingkat penghasilan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya apabila 

mempunyai penghasilan yang sesuai. 

6. Kedisiplinan 

  Kedisiplinan yang kondusif dan nyaman akan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. 

7. Komunikasi 

  Para karyawan dan manajer harus senantiasa menciptakan komunikasi 

yang harmonis dan baik. Dengan adanya komunkasi yang baik maka akan 

mempermudah dalam menjalankan tugas perusahaan. 

8. Sarana dan prasarana 

  Perusahaan harus memberikan fasilitas atau sarana dan prasarana yang 

dapat mendukung kinerja karyawan. 

9. Kesempatan berprestasi 

  Adanya kesempatan berprestasi dalam perusahaan dapat memberikan 

motivasi kepada karyawan untuk selalu meningkatkan kinerja. 

Menurut (Nofriansyah, 2018) faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja 
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karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Efektivitas dan efisiensi yaitu dikatakan efektif apabila mencapai tujuan dan 

dikatakan efisien apabila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapaian 

tujuan. 

2. Otoritas dan tanggung jawab, yaitu wewenang yang dimiliki oleh seseorang 

untuk memerintah orang lain (bawahannya) untuk melaksanakan yang 

terbebankan kepada masing-masing bawahan dalam suatu organisasi, 

sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tidak dapat dipisahkan atau 

akibat dari kepemilikan wewenang tersebut. 

3. Disiplin, yaitu sikap tingkah laku dan perbuatan sesuai dengan peraturan baik 

secara tertulis maupun tidak tertulis.  

4. Inisiatif, yaitu seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk 

ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.  

Berdasarkan faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di atas, 

penulis menyarankan agar untuk menjamin kelangsungan kegiatan yang ada di 

perusahaan, penulis dapat menyimpulkan bahwa perusahaan/organisasi sangat 

perlu memperhatikan semua faktor tersebut, sehingga secara efektif dan efisien 

menjamin tujuan yang telah ditetapkan lembaga/organisasi terwujud dan tercapai. 

2.1.1.4. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Daulay et al., 2019) indikator kinerja pegawai adalah hasil kerja 

pegawai dilihat pada aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk 

mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi.  

Menurut (Robbins & Coulter, 2019) indikator kinerja karyawan adalah 

sebagai berikut: 
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1. Kualitas Kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan. 

2. Kuantitas Kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yang 

diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktifitas yang ditugaskan 

beserta hasilnya. 

3. Ketepatan Waktu Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Ketepatan waktu 

diukur dari persepsi pegawai terhadap suatu aktifitas yang diselesaikan dari 

awal waktu sampai menjadi output. 

4. Efektivitas Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikan hasil dari 

setiap unit dalam penggunaan sumber daya. Efektifitas kerja diukur dari 

persepsi karyawan dalam menilai pemanfaatan waktu dalam menjalankan 

tugas, efektifitas menyelesaikan tugas yang dibebankan organisasi. 

5. Kemandirian Tingkat dimana karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa 

meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain. Kemandirian diukur dari 

persepsi karyawan dalam melakukan fungsi kerjanya masing - masing, sesuai 

dengan tanggung jawabnya. 

Indikator kinerja menurut (Risnawati, 2016), yaitu sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja, mencerminkan mutu standar yang telah ditentukan sebelumnya, 

biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan, ketetapan, ketelitian, 
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keterampilan dan kebersihan. 

2. Kuantitas kerja, mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu 

kegiatan yang menghasilkan penyelesaian kerja dengan extra. Kuantitas kerja 

dapat diukur dengan melalui penambahan atas nilai fisik dari hasil kerja 

sebelumnya. 

3. Kehandalan, terdiri dari mengikuti instruksi, inisiatif, kehati-hatian dan 

kerajinan. 

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

dan serta kerja sama. 

2.1.2. Budaya Organisasi  

2.1.2.1. Pengertian Budaya Organisasi 

Dalam suatu perusahaan/organisasi, karyawan pasti mengharapkan budaya 

organisasi yang baik dan budaya organisasi yang baik akan meningkatkan 

semangat yang tinggi dalam memberikan pelayanan dalam organisasi. Maka 

budaya organisasi ini berperan penting untuk mendorong dan meningkatkan 

efektivitas kerja organisasi, serta berperan untuk menentukan arah organisasi 

apaakah boleh dilakukan atau sebaliknyaa. Di bawah ini adalah beberapa 

pengertian budaya organisasi menurut para ahli dari berbagai sumber:  

Menurut (Busro, 2018), budaya organisasi adalah persepsi bersama yang 

dianut oleh anggota organisasi sebagai suatu sistem nilai organisasi yang dianut 

oleh anggota organisasi, yang kemudian memengaruhi cara bekerja dan 

berperilaku dari para anggota organisasi, sehingga sistem nilai atau sistem makna 

tersebut mampu membedakan organisasi yang satu dengan organisasi yang 
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lainnya. 

(Arianty et al., 2022) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah 

seperangkat asumsi, nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi dan 

telah menjadi perilaku para anggota organisasi didalam mengatasi berbagai 

permasalahan yang terjadi di dalam maupun di luar organisasi. 

(Afandi, 2016) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan suatu 

sistem nilai - nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi yang ada 

dalam suatu organisasi.  

(Fahmi, 2021) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah suatu 

kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam 

kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan 

kualitas kerja para karyawan dan manajer perusahaan. 

(Saripuddin, 2015) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah 

dorongan dalam diri karyawan yang akan dapat meningkatkan kinerja karyawan 

dan akan dapat menyumbangkan keberhasilan kepada perusahaan. 

(Wahyudi & Tupti, 2019) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah 

norma perilaku dan nilai - nilai yang dipahami dan diterima oleh semua anggota 

organisasi dan digunakan sebagai dasar dalam aturan perilaku dalam organisasi. 

(Andayani & Tirtayasa, 2019) mengemukakan bahwa budaya organisasi 

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

dasar bagi terciptanya suatu iklim organisasi yang ideal. 

Berdasarkan dari beberapa pendapat para ahli tersebut, maka penulis dapat 

menyimpulkan bahwa budaya organisasi adalah suatu sistem norma, nilai, dan 

kebiasaan bersama yang berfungsi sebagai kekuatan pendorong internal untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan dan berkontribusi terhadap keberhasilan 

perusahaan/organisasi. Oleh karena itu, sangat penting untuk melibatkan para 

karyawan dalam membangun budaya organisasi yang baik agar dapat memberikan 

banyak manfaat bagi perusahaan/organisasi. 

2.1.2.1. Tujuan dan Manfaat Budaya Organisasi 

Menurut (Busro, 2018), budaya organisasi pada intinya bertujuan untuk 

mengatur para karyawan agar mereka memahami bagaimana seharusnya mereka: 

1. Bersikap terhadap profesinya 

2. Beradaptasi terhadap rekan kerja, dan lingkungan kerjanya 

3. Berperilaku reaktif terhadap kebijakan pimpinannya 

Sedangkan menurut (Sulaksono, 2015) tujuan budaya organisasi adalah 

sebagai berikut:  

1. Meningkatkan moral para karyawan untuk bekerja sesuai dengan potensi 

mereka sepenuhnya.  

2. Meningkatkan produktivitas secara keseluruhan dan efisiensi perusahaan.  

Menurut (Purnamasari, 2015) manfaat dari penerapan budaya organisasi 

yang baik, yaitu sebagai berikut:  

1. Meningkatkan jiwa gotong royong 

2. Meningkatkan kebersamaan 

3. Saling terbuka satu sama lain 

4. Meningkatkan jiwa kekeluargaan  

5. Meningkatkan rasa kekeluargaan  

6. Membangun komunikasi yang lebih baik  
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7. Meningkatkan produktivitas kerja 

8. Tanggap dengan perkembangan dunia luar 

Sedangkan menurut (Sulaksono, 2015) manfaat budaya organisasi, yaitu 

sebagai berikut:  

1. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang 

lain.  

2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota - anggota organisasi.  

3. Budaya mempurmudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas dari 

pada kepentingan diri individual seseorang.  

4. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi 

itu dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh 

karyawan. 

5. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan 

membentuk sikap serta perilaku karyawan.   

2.1.2.2. Faktor - faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Menurut (Wahyudi & Tupti, 2019) ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

budaya organisasi, yaitu: 

1. Komunikasi yang efektif dalam organisasi mempunyai dampak positif terhadap 

budaya perusahaan. Dengan komunikasi yang efektif, pihak manajemen dapat 

melakukan sosialisasi tujuan dan misi perusahaan, menyampaikan aturan 

perusahaan, dan memberitahukan kebijakan - kebijakan yang ditetapkan.  

2. Motivasi, upaya - upaya manajemen memotivasi pegawai juga membentuk 

budaya tersendiri dalam perusahaan. Apakah pegawai selalu dimotivasi dengan 

uang, bagaimana perusahaan memandan kerja keras pegawai, atau sejauh mana 



21 

 

 

perusahaan memperhatikan kondisi lingkungan kerja. Upaya perusahaan 

memotivasi karyawan akan menunjukkan bagaimana perusahaan memandang 

sumber daya manusia yang ada didalamnya. 

3. Karakteristik organisasi, ukuran dan kompleksitas organisasi akan menentukan 

tingkat spesialisasi dan hubungan personal, yang selanjutnya mempengaruhi 

tingkat otoritas pengambilan keputusan, kebebasan, tanggung jawab, dan 

proses komunikasi yang terjadi. Selain itu, bidang kegiatan organisasi juga 

mempengaruhi budaya yang berlaku di organisasi.  

4. Proses - proses administrasi, yang dimaksud dalam hal ini adalah pemberian 

penghargaan terhadap yang berprestasi, toleransi terhadap konflik, dan kerja 

kelompok yang terjadi. Proses ini akan mempengaruhi budaya karena akan 

menunjukkan individu yang bagaimana yang dipandang berhasil dalam 

perusahaan, bagaimana perusahaan memandang konflik, dan apakah 

perusahaan tersebut menekankan kerja kelompok atau individu. 

5. Struktur Organisasi, struktur organisasi bisa saja kaku ataupun fleksibel. Selain 

itu dalam setiap organisasi mungkin pula terjadi sentralisasi dan formalisasi 

yang tinggi ataupun rendah. Semua ini berpengaruh pada budaya perusahaan. 

Dalam struktur yang kaku dan formalisasi yang tinggi, akan berlaku kebiasaan 

untuk menghindari sesuatu yang tidak pasti, dan segala sesuatu harus dibuat 

aturan tertulisnya. Dalam struktur yang fleksibel dan formalisasi yang tidak 

tinggi, mungkin pegawai lebih dibiasakan untuk menghadapi ketidakpastian 

secara kreatif dan mandiri.  

6. Gaya Manajemen, berkaitan dengan kepemimpinan, gaya manajemen juga 

mempengaruhi budaya perusahaan. Bagaimana proses perencanaan, 
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pengorganisasian, kegiatan memimpin serta pengendalian akan mencerminkan 

gaya manajemen yang berlaku di perusahaan tersebut. Gaya manajemen 

berkaitan erat dengan struktur organisasi, komunikasi dan upaya memotivasi 

pegawai. Selain itu ketidakseragaman gaya manajemen pada tingkatan 

manajemen yang berbeda dapat pula mempengaruhi budaya perusahaan. 

Menurut (Habudin, 2020) budaya organisasi dipengaruhi oleh empat 

faktor, yaitu:  

1. Pengaruh umum dari luar yang luas 

2. Pengaruh dari nilai - nilai yang ada di masyarakat (societal values) 

3. Faktor - faktor spesifik dari organisasi 

4. Nillai - nilai dari kondisi dominan 

2.1.2.3. Indikator Budaya Organisasi 

Menurut (Afandi, 2016) indikator budaya organisasi sebagai berikut: 

1. Pelaksanaan norma 

2. Pelaksanaan nilai - nilai 

3. Kepercayaan dan filsafat 

4. Pelaksanaan seremoni 

5. Sejarah organisasi 

Menurut (Sulaksono, 2015) indikator budaya organisasi adalah sebagai 

berikut: 

1. Inovatif memperhitungkan risiko, seperti: 

a. Menciptakan ide-ide baru untuk keberhasilan perusahaan. 

b. Berani mengambil risiko dalam mengembangkan ide-ide baru. 

2. Berorientasi pada hasil, seperti: 
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a. Menetapkan target yang akan dicapai oleh perusahaan. 

b. Penilaian hasil atas kerja yang telah dilaksanakan. 

3. Berorientasi pada semua kepentingan karyawan,seperti: 

a. Memenuhi kebutuhan untuk menjalan dan mengerjakan pekerjaan. 

b. Mendukung prestasi karyawan. 

4. Berorientasi detail pada tugas, seperti: 

a. Teliti dalam mengerjakan tugas. 

b. Keakuratan hasil kerja. 

Menurut (Edison et al., 2016) indikator budaya organisasi diuraikan 

sebagai berikut:  

1. Kesadaran diri; Anggota organisasi kesadarannya bekerja untuk mendapatkan 

kepuasan dari pekerjaan mereka, mengembangkan diri, menanati aturan, serta 

menawarkan produk-produk berkualitas dan layanan tinggi.  

a. Anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya. 

b. Anggota berusaha untuk menggembangkan diri dan kemampuannya. 

c. Anggota menanti peraturan-peraturan yang ada. 

2. Keagresifan; Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi 

realitis. Mereka menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan 

serta mengerjarnya dengan antusiasi.  

a. Anggota penuh inisiatif dan tidak selalu tergantung pada petunjuk pimpinan. 

b. Anggota menetapkan rencana dan berusaha untuk menyelesaikan dengan 

baik. 

3. Kepribadian; Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka dan peka 

terhadap kepuasan kelompok serta sangat memperhatikan aspek-aspek 
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kepuasan pelanggan, baik pelanggan internal maupun eksternal.  

a. Setiap anggota saling menghormati dan memberikan salam pada saat 

perjumpaan. 

b. Anggota kelompok saling membantu. 

c. Masing - masing anggota saling menghargai perbedaan pendapat. 

4. Performa; Anggota organisasi memiliki nilai kreatifitas, memenuhi kuantitas, 

mutu, dan efisien.  

a. Anggota selalu mengutamakan kualitas dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

b. Anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal-hal baru dan berguna. 

c. Setiap anggota selalu berusaha untuk bekerja dengan efektif dan efisien. 

5. Orientasi tim; Anggota organisasi melakukan kerjasama yang baik serta 

melakukan komunikasi dan koordinasi yang efektif dengan keterlibatan aktif 

para anggota, yang pada gilirannya mendapatkan hasil kepuasan tinggi serta 

komitmen bersama.  

a. Setiap tugas - tugas tim dilakukan dengan diskusi dan disinergikan 

b. Setiap ada permasalahan dalam tim kerja selalu diselesaikandengan baik 

2.1.3. Etika Kerja 

2.1.3.1. Pengertian Etika Kerja 

Etika kerja ini merupakan sebuah nilai-nilai, sikap dan panduan tingkah 

laku yang baik bagi seorang individu di dalam suatu perusahaan, apabila suatu 

individu atau karyawan memiliki etika kerja yang tinggi maka segala sesuatu 

didalam perusahaan akan bersifat baik pula. Di bawah ini adalah beberapa 

pengertian etika kerja menurut para ahli dari berbagai sumber:  
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Menurut (El Badriati, 2021) etos kerja adalah double standar of life yaitu 

sebagai daya dorong di satu sisi, dan daya nilai pada setiap individu atau 

kelompok pada sisi lain. Dengan kata lain, etos kerja dapat juga berupa gerakan 

penilaian dan mempunyai gerak evaluatif pada tiap-tiap individu dan kelompok. 

(Nurhasanah et al., 2022) mengemukakan bahwa etika kerja atau etos kerja 

adalah seperangkat perilaku kerja positif dan bermutu tinggi, yang berakar pada 

tingkat kesadaran dan keyakinan yang kuat pada paradigma kerja yang holistic. 

(Tansil et al., 2023) mengemukakan bahwa etika kerja merupakan sikap, 

pandangan, kebiasaan, ciri - ciri atau sifat mengenai cara bekerja yang dimiliki 

seseorang, suatu golongan atau suatu bangsa. 

(Kobis et al., 2023) mengemukakan bahwa etika kerja merupakan sikap 

seseorang atau sekelompok orang dalam membina hubungan yang serasi, selaras, 

dan seimbang didalam kelompok itu sendiri maupun dengan kelompok lain. 

Berdasarkan dari beberapa pendapat para ahli tersebut, maka penulis dapat 

menyimpulkan bahwa etika kerja adalah seperangkat nilai, keyakinan, dan 

kebiasaan yang mendasari perilaku kerja individu dan kolektif untuk mencapai 

hasil yang positif dan berkualitas tinggi.  

2.1.3.2. Tujuan dan Manfaat Etika Kerja 

Tujuan dan manfaat dari etos kerja menurut (Komala, 2020) adalah 

sebabagi berikut: 

1. Fungsi etos kerja sebagai pendorong timbulnya perbuatan 

2. Fungsi etos kerja sebagai penggairah dalam aktivitas 

3. Etos kerja berfungsi sebagai penggerak 
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2.1.3.3. Faktor - faktor Yang Mempengaruhi Etika Kerja 

Menurut (Komala, 2020) faktor - faktor yang mempengaruhi etos kerja 

adalah sebagai berikut: 

1. Agama 

2. Budaya 

3. Sosial politik 

4. Kondisi lingkungan/geografis 

5. Pendidikan 

6. Struktur ekonomi 

7. Motivasi intrinsik individu 

Faktor - faktor yang mempengaruhi etos kerja menurut (Sianipar & Salim, 

2019) dipengaruhi oleh berbagai faktor yaitu : 

1. Faktor - faktor internal yang mempengaruhi etos kerja karyawan, adalah: 

Agama, Pendidikan, Motivasi, Usia, Jenis Kelamin. 

2. Faktor - faktor Eksternal yang mempengaruhi etos kerja karyawan adalah: 

Budaya, Sosial Politik, Kondisi Lingkungan (Geografis), Struktur Ekonomi, 

Tingkat Kesejahteraan, Perkembangan Bangsa Lain. 

2.1.3.4. Indikator Etika Kerja 

Menurut (Tansil et al., 2023) indikator etika kerja antara lain : 

1. Bertanggung Jawab 

 Setiap pekerjaan membutuhkan tanggung jawab, perhatian, dan 

kepedulian. Tanggung jawab berarti menanggung semua kewajiban dan beban 

pekerjaan sesuai dengan ketentuan yang ada di dalam perusahaan. 
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2. Kerja yang positif 

 Setiap karyawan harus membentuk kebiasaan kerja fokus terhadap hal – 

hal yang bermanfaat. Lingkungan kerja yang baik dapat membentuk hubungan 

kerja yang baik dengan rekan kerja sehingga tercipta Etika dalam bekerja yang 

positif. 

3. Disiplin Kerja 

 Sikap disiplin dalam bekerja akan membuat pekerjaan lebih tertata dan 

menciptakan nilai Etika yang positif pada lingkungan kerja. 

4. Tekun 

 Seseorang yang memiliki Etika Kerja akan selalu totalitas serta semangat 

untuk mendorong dirinya bertindak agar meraih kinerja yang optimal dan 

memegang keyakinan yang kuat untuk melakukan pekerjaannya dengan tulus 

dan ikhlas. 

5. Pendidikan 

 Etika kerja yang baik akan timbul sejalan dengan peningkatan sumber 

daya manusia. 

Menurut (Yantika et al., 2018) indikator etos kerja untuk mengetahui 

apakah etos kerja atau semangat kerja karyawan di perusahaan itu tinggi atau 

rendah adalah sebagai berikut :  

1. Komunikasi antar karyawan 

2. Penguasaan pekerjaan atau keterampilan 

3. Kepatuhan bekerja terhadap perusahaan 

4. Kesungguhan dalam bekerja 

2.1.4. Komitmen Organisasi 
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2.1.4.1. Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen terhadap suatu organisasi lebih dari sekedar keanggotaan 

formal karena menyangkut sikap empati terhadapt organisasi dan kemauan untuk 

melakukan apapun demi kepentingan organisasi untuk mencapai tujuannya. 

Karyawan yang berkomitmen tinggi mempunyai motivasi yang tinggi untuk 

memberikan usaha maksimal dan mencapai tujuan organisasi. begitupun dengan 

sebaliknya, karyawan yang tidak terlibat tidak akan mengerahkan upaya 

optimalnya dalam keadaan terpaksa. Di bawah ini adalah beberapa pengertian 

kinerja karyawan menurut para ahli dari berbagai sumber: 

(Busro, 2018) mengemukakan bahwa komitmen organisasional merupakan 

perwujudan dari kerelaan, kesadaran, dan keikhlasan seseorang untuk terikat dan 

selalu berada didalam organisasi yang digambarkan oleh besarnya usaha, tekad, 

dan keyakinan dapat mencapai visi, misi, dan tujuan bersama. 

(Yusuf & Syarif, 2017) mengemukakan bahwa komitmen organisasi 

adalah sikap loyalitas karyawan terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan 

dalam organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi dan tidak memiliki 

keinginan untuk meninggalkan organisasi dengan alasan apapun. 

(Syaripuddin, 2018) mengemukakan bahwa komitmen organisasi adalah 

loyalitas karyawan terhadap organisasi melalui penerimaan sasaran - sasaran, nilai 

- nilai organisasi, kesediaan atau kemauan untuk berusaha menjadi bagian dari 

organisasi, serta keinginan untuk bertahan didalam organisasi. 

(Arianty, 2012) mengemukakan bahwa komitmen didefenisikan sebagai 

kesediaan untuk mendedikasikan diri pada nilai dan tujuan organisasi yang dapat 

diukur dengan indikator penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi, 
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kesediaan untuk berusaha keras demi organisasi dan memiliki keinginan untuk 

berafiliasi dengan organisasi. 

(Daulay et al., 2019) mengemukakan bahwa komitmen organisasi sebagai 

perasan pegawai untuk menjadi bagian dari organisasi atau perusahaan dan 

mengakui tujuan, nilai, norma dan standart etika disuatu organisasi dan 

menyatakan komitmen serta berniat memelihara keanggotaanya dalam organisasi 

tersebut. 

(Adhan et al., 2019) mengemukakan bahwa komitmen organisasional yaitu 

komitmen teman sejawat ke atas namun bukan hanya menjadi loyalitas pasif, 

tetapi untuk berpartisipasi hubungan aktif dengan organisasi). 

Berdasarkan dari beberapa pendapat para ahli tersebut, maka penulis dapat 

menyimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah keterikatan dan loyalitas 

karyawan dalam berkontribusi untuk bekerja lebih keras pada perusahaan atau 

organisasi. Perusahaan dengan karyawan yang berkomitmen pada organisasi akan 

lebih puas dengan pekerjaan yang dilakukan, lebih produktif, dan lebih inovatif. 

Maka perusahaan dapat memiliki kinerja karyawan yang lebih baik dan citra yang 

lebih positif. 

2.1.4.2. Tujuan dan Manfaat Komimen Organisasi 

(Kusumaputri, 2018) Menurut tujuan komitmen organisasi adalah sebagai 

berikut: 

1. Keyakinan kuat dalam penerimaan tujuan dan nilai-nilai organisasi. 

2. Keinginanan untuk memperluas usaha - usaha dalam perilaku di organisasi. 

3. Keinginan kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.  
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Menurut (Mahadin Shaleh et al., 2018) manfaat komitmen organisasi 

adalah sebagai berikut:  

1. Adanya perasaan nyaman dan aman bekerja dalam organisasi.  

2. Adanya keinginan untuk membangun nilai-nilai kebersamaan, saling 

membantu diantara sesama. 

3. Adanya perasaan bangga pada dirinya karena telah menjadi bagian penting dan 

terpenting dalam organisasi.  

Menurut (Wardhana, 2021), tujuan dan manfaat komitmen organisasi 

adalah sebagai berikut: 

1. Para pegawai yang serius menunjukan komitmen yang tinggi terhadap 

organisasi memiliki kemungkinan yang jauh lebih besar untuk menunjukan 

tingkat keikutsertaan yang tinggi dalam organisasi. 

2. Mempunyai keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja di organisasi yang 

sekarang dan bisa terus memberikan sumbangan untuk mencapai tujuan. 

3. Secara penuh terlihat dengan pekerjaan karena pekerjaan tersebut merupakan 

mekanisme kunci dan saluran individu untuk memberikan sumbangan dalam 

pencapaian tujuan organisasi. 

2.1.4.3. Faktor - faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Menurut (Ma’rufi & Anam, 2019) faktor - faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi yaitu karakteristik personal, karakteristik pekerjaan dan 

peran, karakteristik strukturan organisasi, pengalaman kerja dan dukungan 

organisasi. 

Sedangkan menurut (Ery Muhayar Syafari et al., 2020) mengemukakan 

bahwa faktor - faktor yang dapat mempengaruhi komitmen milenial terhadap 
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organsiasi mereka adalah karena penghasilan yang cukup, bahkan memuaskan, 

serta diperolehnya tunjangan - tunjangan yang dibutuhkan, adanya kesempatan 

untuk berkembang yang terbuka, iklim kerja yang kondusif untuk terciptanya 

inovasi dan kreativitas dengan kelengkapan kerja yang berorientasi pada teknologi 

tinggi, penilaian kinerja dan peluang pengembangan karir yang sama dan adil. 

2.1.4.4. Indikator Komitmen Organisasi 

Menurut (Busro, 2018) komitmen organisasi dapat diukur dengan dimensi 

dan indikator sebagai berikut : 

1. Affective commitment berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap 

organisasinya dengan indikator: 

a. Identifikasi dengan organisasi; dan 

b. Keterlibatan anggota dengan kegiatan di organisasi. 

2. continuance commitment berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi akan 

mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi dengan indikator: 

a. Loyalitas dalam organisasi; dan 

b. Memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut. 

3. Normative commitment menggambarkan perasaan keterikatan untuk terns 

berada dalam organisasi dengan indikator: 

a. Bertingkah laku tertentu sehingga memenuhi tujuan; dan 

b. Minat organisasi dengan keyakinan untuk melakukan tindakan yang tepat. 

Menurut (Muldani & Faisal, 2022) indikator komitmen organisasi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kecintaan pegawai kepada organisasi, 

keinginan bertahan dengan pekerjaan saat ini, mengorbankan kepentingan pribadi, 
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keterikatan pegawai kepada pekerjaan dan tidak nyaman meninggalkan 

pekerjaaan saat ini. 

Ada juga yang mengemukakan indikator komitmen organisasi secara 

umum yakni menurut (Mahadin Shaleh et al., 2018) bahwa komitmen organisasi 

memiliki tiga indikator yakni sebagai berikut:  

1. Adanya kemauan karyawan, dimana adanya keinginan karyawan untuk 

mengusahakan agar tercapainya kepentingan organisasi.  

2. Adanya kesetiaan karyawan, yang mana karyawan berkeinginan untuk 

mempertahankan keanggotaannya untuk terus menjadi salah satu bagian dari 

organisasi.  

3. Adanya kebanggaan karyawan, ditandai dengan karyawan merasa bangga telah 

menjadi bagian dari organisasi yang diikutinya dan merasa bahwa organisasi 

tersebut telah menjadi bagian dalam hidupnya. 

2.2. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana 

dimana konsep teoritis akan berubah kedalam definisi operasional yang dapat 

menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti. Berikut adalah kerangka 

konseptual dalam penelitian ini : 

2.2.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Budaya organisasi adalah suatu sistem norma, nilai, dan kebiasaan 

bersama yang berfungsi sebagai kekuatan pendorong internal untuk meningkatkan 

kinerja karyawan dan berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan atau 

organisasi. Dengan demikian jika budaya organisasi baik maka kinerja karyawan 
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juga akan baik dan meningkat dalam mewujudkan tujuan perusahaan maka 

budaya organisasi mempengaruhi jalannya kinerja karyawan. 

Pada penelitian (Arianty, 2014) yang berjudul Pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Pegawai, dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh 

yang signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Penelitian ini 

sesuai atau menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

(Jufrizen, 2017), (Prayogi & Rialdy, 2018), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), 

(Jufrizen et al., 2021), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Rivai, 2022), (Lina, 2014), 

(Farisi, 2022), (Saripuddin, 2015) dan (Rivai, 2022) menyimpulkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin baik budaya 

organisasi maka semakin meningkat kinerja karyawan. 

Selanjutnya sama halnya pada penelitian (Wahyudi & Tupti, 2019) yang 

membuktikan bahwa Budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Selain itu, hal ini juga didukung oleh penelitian 

(Gultom, 2014) menunjukkan pengaruh yang signifikan terkait pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara (Persero) 

Tbk Medan, serta penelitian (Nurhasanah et al., 2022) menunjukan pengaruh yang 

signifikan terkait pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

2.2.2. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada suatu perusahaan/organisasi banyak aspek yang mendukung 

terciptanya kinerja yang baik, salah satunya adalah etika kerja. Etika kerja adalah 

sikap dan perilaku karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, dan tentunya hal 

ini sangat penting bagi setiap karyawan untuk mengembangkan serta menerapkan 
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etika kerja yang baik. Dengan demikian jika etika kerja karyawan baik maka akan 

membuat atau menciptakan kinerja karyawan yang baik pula. 

Pada penelitian (Tansil et al., 2023) mengemukakan bahwa etika kerja 

dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan, jika para karyawan tidak memiliki 

etika kerja yang baik, maka karyawan tersebut tidak layak untuk di pekerjakan, 

begitupun sebaliknya. Dapat disimpulkan bahwa etika kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. Berarti semakin meningkat etika kerja karyawan, 

maka kinerja karyawan juga akan meningkat. 

Menurut (Kobis et al., 2023), disimpulkan bahwa etika kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil penelitian ini terungkap 

bahwa seberapa jauh penerapan etika dalam bekerja dapat membawa pengaruh 

yang positif dansignifikan bagi kinerja pegawai itu sendiri. Pegawai yang 

memiliki etika kerja yang baik dapat memperoleh kinerja (prestasi kerja) yang 

baik pula.  

Penelitian ini sesuai atau menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh (Jufrizen, 2017), (Yantika et al., 2018), (Ahmad et al., 2024), 

(Azhmy, 2015) dan (Lawu et al., 2019), yaitu menyimpulkan bahwasanya etika 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2.2.3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Budaya organisasi erat kaitannya dengan komitmen karyawan terhadap 

organisasi, karena komitmen merupakan dimensi perilaku yang dapat digunakan 

untuk menilai kecenderungan karyawan bertahan sebagai anggota organisasi. 

Dengan demikian jika budaya organisasi baik maka komitmen organisasi akan 

meningkat dan baik pula. 
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Pada penelitian (Wulandari & Utari, 2023) yang menujukkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini 

sama dengan penelitian menurut (Marvin, 2022) yang menyatakan bahwa 

diperoleh budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi.  

Selanjutnya pada penelitian (Anggara et al., 2022) menyimpulkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa semakin baik budaya 

organisasi yang dimiliki dalam perusahaan, maka akan meningkatkan komitmen 

organisasi karyawan.  

Hal ini juga didukung oleh penelitian (Nikpour, 2017), (Senjaya & 

Anindita, 2020) dan (Lestari & Palupi, 2023) yang membuktikkan bahwasanya 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

2.2.4. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Etika kerja berhubungan dengan perilaku loyalitasnya seorang individu 

terhadap perusahaan/organisasi. Dengan demikian jika etika kerja karyawan baik 

maka komitmen organisasi akan meningkat dan baik pula. 

Berdasarkan penelitian (Adab & Rokhman, 2015) etika kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi di UKM tenun ikat Troso 

pecangaan Jepara, hasil tersebut menunjukkan bahwa etika kerja Islam yang 

dilakukan oleh karyawan UKM tenun ikat Troso Jepara telah dapat dirasakan, 

sehingga meningkatkan loyalitas terhadap organisasi melalui komitmen yang 

tinggi.  

Hal ini juga didukung oleh penelitian (Bewa et al., 2024) yang 
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membuktikan bahwa etos kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional pada karyawan.  

2.2.5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen organisasi mengacu pada tingkat keterikatan dan loyalitas 

karyawan terhadap organisasi. Dengan demikian komitmen organisasi yang tinggi 

maka akan meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan/organisasi yang baik. 

Pada penelitian (Muis et al., 2018) menyimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh positif komitmen organisasi kinerja karyawan. Dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap peningkatkan kinerja 

karyawan, artinya jika komitmen organisasional karyawan dilakukan dengan baik 

maka kinerja karyawan akan ikut meningkat. 

Selain itu, hal ini juga didukung dalam penelitian (Muldani & Faisal, 

2022) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, artinya apabila komitmen organisasi mengalami peningkatan 

akan menyebabkan peningkatan kinerja karyawan. Begitu juga pada penelitian 

(Pane & Fatmawati, 2017) menyimpulkan bahwa komitmen itu organisasi 

mempunyai hubungan positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Begitu juga pada penelitian (Adhan et al., 2019) yang menyimpulkan 

bahwa komitmen organisasi berpangaruh signifikan dan positif terhadap kinerja 

karyawan, diikuti oleh penelitian (Pane & Fatmawati, 2017), (Muldani & Faisal, 

2022), (Halim, 2020) dan (Andayani & Tirtayasa, 2019), yang menyatakan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2.2.6. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Komitmen Organisasi 
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Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dapat berlangsung 

secara tidak langsung, dalam arti variabel komitmen organisasi berfungsi sebagai 

variabel intervening dalam rangka pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. Dengan demikian komitmen organisasi dalam konteks penelitian ini 

berfungsi sebagai variabel intervening dari pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan. 

Pada penelitian (Anggara et al., 2022) menyimpulkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

komitmen organisasi. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa semakin baik peran 

budaya organisasi memediasi komitmen organisasi di perusahaan maka akan 

semakin meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini sesuai atau menguatkan 

hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Ade et al., 2022), (Nikpour, 

2017) dan (Utami & Bandiastuti, 2023), yang menyatakan bahwa komitmen 

organisasional memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Hal yang sama pada penelitian (Fauzan et al., 2023) yang menunjukkan 

bahwa budaya organisasi mampu meningkatkan kinerja pegawai melalui 

komitmen organisasi, dimana dengan kesesuaian nilai – nilai yang dianut oleh 

pegawai dengan nilai - nilai yang berlaku di instansi maka pegawai akan lebih 

senang berada dilingkungan instasi,  pegawai akan lebih merasa memiliki instansi 

tersebut sehingga komitmen pegawai terhadap  instansi  akan  semakin  meningkat 

dengan demikian  maka  pegawai  tersebut  akan  lebih  sungguh - sungguh  dalam  

melakukan pekerjaanya sehingga kinerja pegawai akan semakin meningkat. 

Secara tidak langsung budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi. 
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2.2.7. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Komitmen Organisasi 

Etos kerja adalah suatu cerminan sikap dari seorang muslim yang 

berlandaskan atas aqidah dan nilai-nilai islami yang diterapkan dalam bekerja 

sebagai ibadah kepada Tuhan dan untuk meraih pahala yang sebesar-besarnya  

(Ahmad et al., 2024). 

Pada penelitian (Ahmad et al., 2024) etos kerja islami berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen  organisasi  sebagai  

variabel intervening. Sama halnya dengan penelitian (Sari & Nugraheni, 2019) 

yang menemukan bahwa Komitmen organisasional terbukti mampu memediasi 

hubungan antara etos kerja Islam terhadap kinerja karyawan. 

Kerangka konseptual dalam penelitian “Pengaruh Budaya Organisasi Dan 

Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai 

Variabel Intervening Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II” adalah 

sebagai berikut: 
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2.3. Hipotesis 

Berdasarkan rumusan masalah yang terdapat pada penelitian ini maka dapat 

dibuat hipotesis: 

1. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

2. Ada pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II. 

3. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

4. Ada pengaruh etika kerja terhadap komitmen organisasi pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

5. Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

6. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

7. Ada pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 
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BAB 3  

METODE PENELITIAN 

3.1. Pendekatan Penelitian 

Pada penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dan asosiatif. 

Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 

dan sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data besifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis 

yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2016).  

Permasalahan dalam penelitian kuantitatif dapat ditentukan di awal 

penelitian sehingga dapat bersifat sebagai hipotesis atau dugaan awal terhadap 

permasalahan berdasarkan apa yang dikatakan teori (Juliandi et al., 2015). 

Sedangkan penelitian asosiatif adalah suatu pendekatan penelitian dimana 

peneliti tersebut bertujuan untuk menganalisis permasalahan bahwa adanya 

hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya (Juliandi et al., 2015). 

3.2. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah upaya mengidentifikasi variabel antara konsep 

yang relevan dengan masalah penelitian, serta memudahkan pemahaman dalam 

penelitian.  

Menurut (Kasmir, 2022) definisi operasional disusun dalam rangka untuk 

memahami dan mengukur definisi konsep. Sedangkan menurut (Juliandi et al., 

2015) populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah 
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wilayah penelitian. Dari penelitian ini dapat diperoleh definisi operasional sebagai 

berikut: 

3.2.1. Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan adalah suatu keberhasilan perusahaan atau organisasi 

yang dicapai melalui hasil kerja baik itu individu maupun kelompok sesuai 

wewenang, tanggung jawab, dan keterampilan dalam membantu mencapai visi, 

misi dan meningkatkan kinerja. Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja 

karyawan menurut (Risnawati, 2016), dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.1. Indikator Kinerja Karyawan 

No Indikator 

1 Kualitas Kerja 

2 Kuantitas Kerja 

3 Kehandalan 

4 Sikap Kerja 

Sumber: (Risnawati, 2016) 

3.2.2. Budaya Organisasi  

Budaya organisasi adalah suatu sistem norma, nilai, dan kebiasaan 

bersama yang berfungsi sebagai kekuatan pendorong internal untuk meningkatkan 

kinerja karyawan dan berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan atau 

organisasi. Indikator yang digunakan untuk mengukur budaya organisasi menurut 

(Edison et al., 2016) dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 3.2. Indikator Budaya Organisasi 

No Indikator 

1 Kesadaran diri 

2 Keagresifan 

3 Kepribadian 

4 Performa 

5 Orientasi Tim 

Sumber: (Edison et al., 2016) 

3.2.3. Etika Kerja 

Etika kerja adalah seperangkat nilai, keyakinan, dan kebiasaan yang 

mendasari perilaku kerja individu dan kolektif untuk mencapai hasil yang positif 

dan berkualitas tinggi. Indikator yang digunakan untuk mengukur etika kerja 

menurut (Tansil et al., 2023) dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.3. Indikator Etika Kerja 

No Indikator 

1 Bertanggung Jawab 

2 Kerja yang Positif 

3 Disiplin Kerja 

4 Tekun 

5 Pendidikan 

Sumber: (Tansil et al., 2023) 

3.2.4. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah keterikatan dan loyalitas karyawan dalam 
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berkontribusi untuk bekerja lebih keras pada perusahaan atau organisasi. Indikator 

yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi menurut (Shaleh et al., 

2018)  dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.4. Indikator Komitmen Organisasi 

No Indikator 

1 Adanya kemauan karyawan 

2 Adanya kesetian karyawan 

3 Adanya kebanggaan karyawan 

Sumber: (Shaleh et al., 2018) 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1. Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II, yang 

berlokasi di Jl. Letjend Suprapto No.2, Hamdan, Kec. Medan Maimun, Kota 

Medan, Sumatera Utara 20212. 

3.3.2.  Waktu Penelitian 

Penelitian dilaksanakan pada bulan Februari 2024 s/d Mei 2024, untuk 

lebih jelas dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

  



44 

 

 

Tabel 3.5. Jadwal Penelitian 

 

3.4. Teknik Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2016) menyatakan bahwa populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II berjumlah 257 karyawan. 

 

 

 

 

Kegiatan 

Penelitian 

Waktu 

Penelitian 

Februari Maret April Mei Juni 

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

Pra riset                     

Pengajuan Judul                     

Penyusunan Proposal                     

Bimbingan Proposal                     

Seminar Proposal                      

Penyusunan Skripsi                      

Bimbingan Skripsi                     

Sidang Meja Hijau                     
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Tabel 3.6. Jumlah Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

 

Sumber: PTPN IV Regional II (2024) 

3.4.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari 

semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan 

waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. 

Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul - betul representatif 

(mewakili) (Sugiyono, 2016). 

Penarikan sampel pada penelitian ini dilakukan dengan teknik probability 

sampling. Probabilitas sampel ini merupakan cara pengambilan sampel dengan 

memberikan peluang yang sama kepada setiap unsur populasi untuk dipilih 

menjadi sampel dalam penelitian, yang artinya semua anggota populasi memiliki 

kesempatan yang sama untuk terpilih menjadi anggota sampel (Kasmir, 2022). 

Bagian Jumlah Karyawan 

Akuntansi & Keuangan 40 

Pengadaan & Teknologi Informasi 38 

Satuan Pengawasan Intern 19 

SDM & Sistem Manajemen 34 

Sekretariat & Hukum 47 

Tanaman 41 

Teknik & Pengolahan 38 

Total 257 
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Dalam penelitian ini mengambil jenis sampel yaitu, Proportionate 

Stratified Random Sampling (sampel secara acak berstrata). Menurut (Juliandi et 

al., 2015) pengambilan sampel jenis ini digunakan apabila dalam suatu populasi 

memiliki beberapa kelompok yang karakteristiknya berbeda, umumnya suatu 

kelompok memiliki jenjang atau tingkat yang lebih tinggi dibanding kelompok 

lainnya. Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II ini, jumlah sampel yang 

akan diambil menggunakan rumus Slovin sebagai berikut: 

n = 
N

1 + N e²
 

Keterangan: 

n = Ukuran Sampel 

N = Ukuran Populasi 

E = Presentase kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan pengambilan 

sampel yang masih dapat ditolerir sebesar 10% (taraf nyata) 

Maka:  

n = 
257

1 + 257( 0,1)²
 

n = 
257

1 + 257( 0,01)
 

n = 
257

1 + 2,57
 

n = 
257

3,57
 

n = 71,98 atau 72 

Jadi berdasarkan perhitungan tersebut didapatkan sampel dalam penelitian ini 

sebesar 72 orang karyawaan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II.  
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Menurut (Kasmir, 2022), pengambilan sampel ditentukan berdasarkan rumus 

sebagai berikut: 

n = 
A

B
 × C 

Keterangan:  

A = Populasi karyawan tiap bagian 

B = Jumlah populasi karyawan keseluruhan 

C = Jumlah sampel yang ditentukan 

 Dengan rumus di atas dapat diperoleh masing masing jumlah sampel tiap 

bagian dan keseluruhan seperti dalam tabel berikut ini: 

Tabel 3.7. Jumlah Populasi dan Sampel PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II 

 

Bagian 

Jumlah 

Karyawan 

(Populasi) 

Jumlah 

Karyawan 

(Sampel) 

Akuntansi & Keuangan 40 n = 
40

257
 × 72 = 11 

Pengadaan & Teknologi Informasi 38 n = 
38

257
 × 72 = 10 

Satuan Pengawasan Intern 19 n = 
19

257
 × 72 = 6 

SDM & Sistem Manajemen 34 n = 
34

257
 × 72 = 10 

Sekretariat & Hukum 47 n = 
47

257
 × 72 = 13 

Tanaman 41 n = 
41

257
 × 72 = 11 

Teknik & Pengolahan 38 n = 
38

257
 × 72 = 11 

Total 257 72 

Sumber: PTPN IV Regional II (2024) 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan dan pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya (Sugiyono, 2016).  

Kuesioner ini digunakan untuk mencari jawaban mengenai pengaruh 

variabel - variabel yang diteliti. Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner 

jenis pilihan ganda dengan 5 (lima) opsi pilihan jawaban yang tersedia pada setiap 

elemen pertanyaan. Kemudian, responden diharuskan menjawab seluruh 

pertanyaan dalam kuesioner dengan memilih salah satu jawaban yang tersedia. 

jawaban yang diberikan oleh responden dan diberi skor dengan mengacu pada 

skala likert. 

Tabel 3.8. Skala Pengukuran Likert 

Notasi Opsi Pertanyaan Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

KS Kurang Setuju 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: (Sugiyono, 2016) 

Kemudian, kelayakan kuesioner yang telah disiapkan diperiksa melalui uji 

validitas dan reliabilitasnya. 
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3.5.1.1. Uji Validitas 

Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang 

terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti, kalau 

dalam obyek berwarna merah, sedangkan data yang terkumpul memberikan data 

berwarna putih maka hasil penelitian tidak valid (Sugiyono, 2016), instrumen 

yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk memperoleh data (pengukuran) 

adalah valid. Analisis yang digunakan adalah korelasi product moment dengan 

rumus:  

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√√{𝑛 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2} {𝑛 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)2}

 

Sumber: (Sugiyono, 2016) 

Keterangan: 

 rxy = Item Instrument variabel dengan totalnya 

 X = Jumlah butir pertanyaaan 

 y  = Skor total pertanyaan 

 n  = Jumlah sampel  

Dengan kriteria: 

1. Jika sig 2 tailed < α 0,05, maka butir instrument tersebut valid. 

2. Jika sig 2 tailed > α0,05, maka butir instrument tidak valid dan harus 

dihilangkan. 

3.5.1.2. Uji Reliabilitas 

Hasil penelitian yang reliabel, bila terdapat kesamaan data dalam waktu 

yang berbeda, kalau dalam obyek kemarin berwarna merah, maka sekarang dan 



50 

 

 

besok tetap berwarna merah (Sugiyono, 2016). Instrumen yang reliabel adalah 

instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, 

akan menghasilkan data yang sama. Pengujian reliabilitas dengan rumus sebagai 

berikut: 

r = [
𝑘

𝑘−1
] [1 − 

∑ 𝜎𝑏2

𝜎21
 ] 

Sumber: (Juliandi et al., 2015) 

Keterangan :  

 r  = Reliabilitas instrument  

 k  = Banyaknya butir pernyataan  

 ∑σb²  = Jumlah varians butir  

 σi² = Varians total 

Dengan kriteria: 

1. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cranbach alpa > 0,60 maka 

instrument variabel adalah reliabel (terpercaya). 

2. Jika nilai cranbach alpha < 0,60 maka variabel tidak reliabel (tidak 

dipercaya). 

3.5.2. Observasi 

Melakukan observasi untuk melihat keadaan di lapangan secara langsung 

berguna untuk memperoleh informasi lebih lanjut mengenai penelitian ini. 

Observasi sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang spesifik bila 

dibandingkan dengan teknik yang lain, observasi tidak terbatas pada orang tetapi 

juga obyek - obyek alam yang lain (Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini 

menggunakan observasi nonpartisipan, yang dimana peneliti tidak terlibat dengan 
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apa yang sedang diamati melainkan peneliti hanya sebagai pengamat independen. 

3.6. Teknik Analisis Data 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan pendekatan 

Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). Menurut 

(Muhson, 2022) SEM merupakan suatu metode analisis statistik multivariat 

pengembangan dari regresi dan analisis jalur. Olah data SEM lebih rumit, karena 

SEM dibangun oleh model pengukuran dan model struktural.  

Di dalam SEM terdapat 3 kegiatan secara bersamaan, yaitu pemeriksaan 

validitas dan reliabilitas instrumen (confirmatory factor analysis), pengujian 

model hubungan antara variabel (path analysis), dan mendapatkan model yang 

cocok untuk predeksi (analisis model struktural dan analisis model regresi). 

Model pengukuran dilakukan untuk menghasilkan penilaian mengenai validitas 

dan validitas diskriminan, sedangkan model struktural, yaitu pemodelan yang 

menggambarkan hubungan-hubungan yang dihipotesakan. 

Menurut (Duryadi, 2021), Partial Least Square (PLS) merupakan metode 

analisis yang powerfull dan sering disebut sebagai soft modeling, karena 

meniadakan asumsi-asumsi OLS (Ordinary Least Square) regresi seperti data 

harus terdistribusi secara normal secara multivariate dan tidak adanya problem 

multikolonieritas antar variabel eksogen, PLS dapat digunakan untuk menguji 

teori yang lemah dan data yang lemah (sampel yang kecil dan masalah normalitas 

data), digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel laten, 

juga untuk mengkonfirmasi teori. Tujuan PLS adalah untuk prediksi, sehingga 

PLS menitikberatkan pada data dan dengan prosedur estimasi yang terbatas, 

persoalan misspecification model tidak terlalu berpengaruh terhadap estimasi 
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parameter. Pengujian model struktural dalam PLS pada penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan software Smart PLS 4.0 for Windows. 

Analisis model dalam SEM-PLS ini dibedakan menjadi dua, yaitu analisis 

outer model dan analisis inner model adalah sebagai berikut: 

3.6.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Menurut (Duryadi, 2021) evaluasi outer model adalah evaluasi terhadap 

alat yang dipakai untuk mengumpulkan data penelitian. Evaluasi ini digunakan 

untuk mengetahui validitas dan reliabilitas alat pengumpulan data (measurement). 

Pada analisis ini menspesifikasi hubungan yang terjalin antara variabel laten 

dengan indikator - indikatornya. Analisis model pengukuran (outer model) ini 

menggunakan pengujian sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

 Model ini merupakan metrik yang dievaluasi berdasarkan korelasi antara 

skor elemen atau komponen dan skor konstruk. Hubungan ini dapat diperoleh 

dari pembebanan faktor yang terstandarisasi, yang memberikan gambaran 

sejauh mana setiap item pengukuran (indikator) berkorelasi dengan konstruk. 

Korelasi antara ukuran refleksif seseorang dengan konsep yang diujikan 

dikatakan tinggi apabila nilai ukuran refleksifnya lebih besar dari 0,7. Nilai 

beban eksternal 0,5 hingga 0,6 dianggap cukup.  

2. Discriminant Validity 

 Model ini merupakan kerangka pengukuran yang mengintegrasikan 

indikator rekursif dan dievaluasi melalui pengukuran timbal balik dengan 

konstruk. Agar suatu ukuran blok dianggap lebih unggul dibandingkan ukuran 

blok lainnya, korelasi antara ukuran tersebut dan konstruk yang dievaluasi 
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harus lebih besar dibandingkan dengan ukuran konstruk lainnya. Hal ini 

menunjukkan bahwa desain masalah sangat akurat. Salah satu pendekatan yang 

mungkin dilakukan untuk menilai validitas diskriminan model yang berbeda 

adalah dengan membandingkan akar kuadrat dari nilai rata-rata varians yang 

diekstraksi (AVE). 

3. Composite Reliability 

 Koefisien Variabel Laten Lihat merupakan konstruk yang dapat diukur 

dengan menggunakan indikator ini, yang dapat diamati pada kalimat di atas. 

Secara khusus, konsistensi internal dan Cronbach's Alpha adalah dua alat 

pengukuran yang dapat digunakan untuk menilai ketergantungan 60 komposit. 

Konstruk tersebut dapat dikatakan memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi jika 

hasil yang diperoleh dari pengukuran tersebut lebih dari 0,70. 

4. Cronbach’s Alpha 

 Sebagai konsekuensi dari reliabilitas komposit, maka dilakukan uji 

ketergantungan. Suatu variabel dapat diandalkan atau tidak dapat ditentukan 

jika nilai Cronbach's alpha-nya lebih besar dari 0,7. 

3.6.2. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Analisis model struktural atau (inner model) bertujuan untuk menguji 

suatu hipotesis dalam penelitian. Bagian yang perlu dianalisis dalam model 

struktural yakni, koefisien determinasi (R-Square) dan pengujian hipotesis. 

3.6.2.1. R-Square 

Menurut (A. Juliandi, 2018), R-Square merupakan ukuran proposi yang 

nilai variabel yang dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel 

yang dapat dipengaruhinya (eksogen). R-Square berguna untuk meprediksi 

apakah hasil model baik atau buruk. 
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Kriteria dalam penilaian R-Square adalah:  

1. Jika nilai R-Square = 0,75 maka model kuat. 

2. Jika nilai R-Square = 0,50 maka model sedang. 

3. Jika nilai R-Square = 0,25 maka model lemah. 

3.6.2.2. F-Square 

Menurut (A. Juliandi, 2018), F-Square adalah sebuah ukuran yang 

digunakan untuk mengevaluasi dampak relatif dari suatu variabel yang 

mempengaruhi (eksogen).terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). 

Kriteria dalam penilaian R-Square adalah:  

1. Jika nila F-Square = 0,02 berarti efek yang ditimbulkan oleh variabel 

eksogen terhadap variabel endogen adalah kecil.  

2. Jika nilai F-Square = 0,15 berarti efek yang ditimbulkan oleh variabel 

eksogen terhadap variabel endogen adalah sedang atau berat.  

3. Jika nlai F-Square = 0,35 berarti efek yang ditimbulkan oleh variabel 

eksogen terhadap variabel endogen adalah besar.  

3.6.3. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis merupakan bagian terpenting dalam analisis data 

karena berfungsi untuk menjawab rumusan pertanyaan penelitian dan 

membuktikan hipotesis pada penelitian. 

3.6.3.1. Pengaruh Langsung (Dirrect Effect) 

Menurut (Juliandi, 2018), analisis direct effect (pengaruh langsung) adalah 

proses pengujian hipotesis yang brtujuan untuk menguji hipotesis pengaruh 

langsung dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen). 

Kriteria dalam pengukuran direct effect antara lain ialah sebagai berikut:  



55 

 

 

1. Jika nilai P-Values < 0,05 maka variabel dinyatakan signifikan. 

2. Jika nilai P-Values > 0,05 maka variabel dinyatakan tidak signifikan. 

3.6.3.2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Menurut (Juliandi, 2018), analisis indirect effect bertujuan untuk menguji 

hipotesis tentang pengaruh tidak langsung dari sebuah variabel yang 

mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen), yang 

disampaikan melalui suatu variabel mediator (intervening). 

Kriteria dalam pengukuran indirect effect antara lain ialah sebagai berikut:  

1. Jika nilai P - Values < 0,05, maka variabel dinyatakan signifikan yang 

berarti variabel mediator, memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. Hal ini berarti pengaruhnya bisa disebut pengaruh tidak 

langsung.  

2. Jika nilai P - Values > 0,05, maka variabel dinyatakan tidak signifikan 

yang berarti variabel mediator tidak memdiasi penagruh variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. Hal ini berarti pengaruhnya adalah langsung.  

3.6.4. Spesifikasi Model dan Persamaan Struktural 

Hubungan antar variabel dalam suatu diagram alur dapat membantu dalam 

merangkai hubungan sebab akibat antar konstruk dari model teoritis sebelumnya, 

dan secara lengkap model struktural dalam penelitian dapat dilihat pada kerangka 

konseptual penelitian ini. 

3.6.5. Uji Kecocokan (Testing Fit) 

Pada pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk 

menguji hubungan antar konstruk laten. Inner model meliputi inner relation, 
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struktural model dan substantive theory menggambarkan hubungan antara 

variabel laten berdasarkan pada teori substantive. Inner model diuji dengan 

melihat nilai R-square, Q-square dan path coefficient (koefisien jalur) untuk 

mendapatkan informasi seberapa besar variabel laten dependen dipengaruhi oleh 

variabel laten independen, serta uji signifikansi untuk menguji nilai signifikansi 

hubungan atau pengaruh antar variabel (Latan & Ghozali, 2015).  
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BAB 4  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data 

yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X1 yaitu budaya organisas, 10 

pernyataan untuk variabel X2 yaitu etika kerja, 6 pernyataan untuk variabel Z yaitu 

komitmen organisasi, 8 pernyataan untuk variabel Y yaitu kinerja karyawan. 

Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 72 orang karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala 

likert berbentuk tabel checklist yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan 

bobot penelitian sebagai berikut: 

Tabel 4.1. Instrumen Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: (Sugiyono, 2016) 

 

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel 4.1 diatas berlaku 

di dalam menghitung variabel X1, X2, Y, dan Z. Dengan demikian untuk setiap 

responden yang menjawab angket penelitian, maka skor tertinggi diberikan beban 

nilai 5 dan skor terendah diberikan beban nilai 1. 
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4.1.2. Deskripsi Identitas Responden 

4.1.2.1. Berdasarkan Jenis Kelamin  

Responden pada penelitian ini sebanyak 72 orang responden yang masing-

masing terdiri dari: 

Tabel 4.2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. Laki - Laki 33 45,83% 

2 Perempuan 39 54,17% 

Total 72 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Berdasarkan data pada tabel 4.2 diatas, diketahui bahwa berdasarkan 

karakteristik jenis kelamin pada responden yang mayoritas jenis kelamin 

responden adalah perempuan yang berjumlah sebanyak 39 orang atau 54,17% dan 

laki - laki yaitu berjumlah sebanyak 33 orang atau 45,83%. Maka dalam penelitian 

ini responden didominasi oleh jenis kelamin perempuan. 

4.1.2.2. Responden Berdasarkan Tingkat pendidikan  

Dari 72 orang responden, jenis pendidikan terakhir yang dimiliki 

karyawan dapat dikelompokan dalam 4 kelompok yaitu, SMA/SMK, Diploma (D-

3), Sarjana (S-1) dan Pascasarjana (S-2). Adapun responden berdasarkan tingkat 

pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.3. Responden Berdasakan Tingkat Pendidikan 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. SMA/SMK 1 1,39% 

2. Diploma 6 8,33% 

3. Sarjana 55 76,39% 

4. Pascasarjana 10 13,89% 

Total 72 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2024) 

 Berdasarkan data pada tabel 4.3 diatas, jumlah responden yang memiliki 
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tingkat pendidikan SMA/SMK berjumlah 1 orang, yang setara dengan 1,39% dari 

total. Kemudian, 6 orang yang memiliki tingkat pendidikan diploma (D-3) 

mencapai 8.33%. Diikuti oleh 55 orang atau sekitar 76,39% dari total responden 

memiliki tingkat pendidikan sarjana (S-1). Sedangkan, hanya 10 orang, atau 13,89 

% dari total, yang memiliki tingkat pendidikan pascasarjana (S-2). Oleh karena 

itu, mayoritas besar responden memiliki tingkat pendidikan sarjana (S-1) di PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II, dengan jumlah sebanyak 55 orang atau 

sekitar 76,39% dari total responden. 

4.1.2.3. Responden Berdasarkan Bagian/Divisi 

Tabel 4.4. Responden Berdasarkan Bagian/Divisi 

No. Kategori 
Jumlah 

Responden 
Persentase 

1. Akuntansi dan Keuangan  11 15,28% 

2. Pengadaan dan Teknologi 10 13,89% 

3. Satuan Pengawasan Intern 6 8,33% 

4. SDM dan Sistem Manajemen 10 13,89% 

5. Sekretariat dan Hukum 13 18,06% 

6. Tanaman 11 15,28% 

7. Teknik dan Pengolahan  11 15,28% 

Total 72 100,00% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Berdasarkan 7 divisi yang menjadi sampel penelitian pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II dikelompokan sebagai berikut: 

Pada bagian akuntansi dan keuangan terdapat 11 responden dengan 

persentase 15,28%, bagian pengadaan dan teknologi terdapat 10 orang responden 

dengan persentase 13,89%, bagian satuan pengawasan intern terdapat 6 responden 

dengan persentase 8,39%, bagian SDM dan sistem manajemen terdapat 10 

responden dengan persentase 13,89%, bagian sekretariat dan hukum terdapat 13 

responden dengan persentase 18,06%, bagian tanaman terdapat 11 responden 
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dengan persentase 15,28%, dan terakhir pada bagian teknik dan pengolohan 

terdapat 11 responden dengan persentase 15,28%. Dengan demikian, dapat ditarik 

kesimpulan bahwa mayoritas responden pada bagian sekretariat dan hukum 

merupakan responden terbanyak dengan jumlah 13 orang responden.  

4.1.2.4. Responden Berdasarkan Lama Masa Kerja  

Tabel 4.5. Responden Berdasarkan Lama Berkerja 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. < 2 Tahun 19 26,39% 

2. 3 Tahun 8 11,11% 

3. 4 Tahun 9 12,50% 

4. > 5 Tahun 36 50,00% 

Total 72 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Berdasarkan lamanya masa kerja, responden dalam Penelitian di PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II dapat dikelompokkan sebagai berikut: 

Pada rentang masa kerja kurang dari 2 tahun, terdapat 19 responden, yang 

mencakup sekitar 26,39% dari total. Sementara itu, untuk masa kerja 3 tahun, 

terdapat 8 responden, atau sekitar 11,11% dari total responden. Jumlah responden 

dengan masa kerja 4 adalah 9 orang, atau sekitar 12,50%. Dan terakhir, terdapat 

36 responden, atau sekitar 50,00% dari total, yang memiliki masa kerja lebih dari 

5 tahun. Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa mayoritas responden 

memiliki masa lebih dari 5 tahun, mencapai sekitar 50,0% dari total responden di 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

4.1.3. Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu kinerja karyawan 

(Y), komitmen organisasi (Z), budaya organisasi (X1) dan etika kerja (X2). 
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Deskripsi data setiap pernyataan menampilkan jawaban setiap responden terhadap 

pernyataan yang diberikan kepada responden. 

4.1.3.1. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Adapun hasil data yang telah dirangkum pada tabel di bawah ini 

menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan 

tentang variabel kinerja karyawan, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 

penilaian di bawah ini: 

Tabel 4.6. Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 8 11,11% 50 69,44% 13 18,06% 1 1,39% - - 72 100% 

2 11 15,28% 50 69,44% 11 15,28% - - - - 72 100% 

3 11 15,28% 56 77,78% 5 6,94% - - - - 72 100% 

4 12 16,67% 48 66,67% 12 16,67% - - - - 72 100% 

5 17 23,61% 35 48,61% 18 25% 2 2,78% - - 72 100% 

6 8 11,11% 40 55,56% 20 27,78% 3 4,17% 1 1,39% 72 100% 

7 19 26,39% 48 66,67% 5 6,94% - - - - 72 100% 

8 11 15,28% 49 68,06% 11 15,28% 1 1,39% - - 72 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data pada tabel 4.6 diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban mengenai saya bekerja selalu berpedoman pada target yang harus 

dipenuhi, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 50 orang dengan 

persentase sebanyak 69,44%. 

2. Jawaban mengenai saya mau mengambil resiko dan berpikir keras pada saat 

bekerja untuk memperoleh hasil yang terbaik, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 50 orang dengan persentase sebanyak 69,44%. 

3. Jawaban mengenai saya dapat menyelesaikan tugas atau pekerjaan tepat pada 

waktunya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56 orang dengan 

persentase 77,78%. 
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4. Jawaban mengenai saya selalu memberikan hasil kerja yang memuaskan, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang dengan persentase 

sebanyak 66,67%. 

5. Jawaban mengenai saya tidak pernah menunda dalam menyelesaikan 

pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang dengan 

persentase sebanyak 48,61%. 

6. Jawaban mengenai saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan konsisten 

semua pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 40 orang dengan persentase sebanyak 55,56%. 

7. Jawaban mengenai saya selalu bersikap baik terhadap atasan dan rekan kerja 

yang lain, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang dengan 

persentase sebanyak 66,67% 

8. Jawaban mengenai saya selalu membina kerjasama yang  baik dengan rekan 

kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 49 orang dengan 

persentase sebanyak 68,06%. 

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel kinerja karyawan dapat  

disimpulkan bahwa karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

mayoritas responden memilih jawaban setuju sebanyak 56 orang dengan 

persentase sebanyak 77,78% pada pertanyaan ketiga, yaitu mengenai saya dapat 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan tepat pada waktunya. 

4.1.3.2. Variabel Komitmen Organisasi (Z) 

Adapun hasil data yang telah dirangkum pada tabel di bawah ini 

menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan 

tentang variabel komitmen organisasi, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada 
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tabel penilaian di bawah ini: 

Tabel 4.7. Angket Skor Untuk Variabel Komitmen Orgaisasi (Z) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 11 15,28% 56 77,78% 5 6,94% - - - - 72 100% 

2 12 16,67% 48 66,67% 12 16,67% - - - - 72 100% 

3 17 23,61% 35 48,61% 18 25% 2 2,78% - - 72 100% 

4 8 11,11% 40 55,56% 20 27,78% 3 4,17% 1 1,39% 72 100% 

5 19 26,39% 48 66,67% 5 6,94% - - - - 72 100% 

6 11 15,28% 49 68,06% 11 15,28% 1 1,39% - - 72 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data pada tabel 4.7 diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban mengenai saya mempunyai komitmen untuk mencapai target 

perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56 orang dengan 

persentase sebanyak 77,78%. 

2. Jawaban mengenai saya selalu menciptakan kreativitas baru terkait dengan 

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang 

dengan persentase sebanyak 66,67%. 

3. Jawaban mengenai saya akan bertahan dan mengabdi sepenuhnya kepada 

perusahaan ini, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang 

dengan persentase sebanyak 48,61%. 

4. Jawaban mengenai saya memperoleh gaji sepadan dengan pekerjaan yang 

saya terima, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 40 orang dengan 

persentase sebanyak 55,56%. 

5. Jawaban mengenai saya senang mendiskusikan perusahaan ini kepada orang 

lain, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang dengan 

persentase sebanyak 66,67%. 
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6. Jawaban mengenai saya mendapatkan pelatihan dan pengembangan dari 

perusahaan yang mampu meningkatkan kinerja saya, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 49 orang dengan persentase sebanyak 68,06%. 

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel komitmen organisasi dapat  

disimpulkan bahwa karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

mayoritas responden memilih jawaban setuju sebanyak 56 orang dengan 

persentase sebanyak 77,78% pada pertanyaan pertama, yaitu mengenai saya 

mempunyai komitmen untuk mencapai target perusahaan. 

4.1.3.3. Variabel Budaya Organisasi (X1) 

Adapun hasil data yang telah dirangkum pada tabel di bawah ini menunjukkan 

seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan tentang variabel budaya 

organisasi, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel penilaian di bawah ini: 

Tabel 4.8. Angket Skor Untuk Variabel Budaya Organisasi (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 8 11,11% 50 69,44% 13 18,06% 1 1,39% - - 72 100% 

2 11 15,28% 50 69,44% 11 15,28% - - - - 72 100% 

3 11 15,28% 56 77,78% 5 6,94% - - - - 72 100% 

4 12 16,67% 48 66,67% 12 16,67% - - - - 72 100% 

5 17 23,61% 35 48,61% 18 25% 2 2,78% - - 72 100% 

6 8 11,11% 40 55,56% 20 27,78% 3 4,17% 1 1,39% 72 100% 

7 19 26,39% 48 66,67% 5 6,94% - - - - 72 100% 

8 11 15,28% 49 68,06% 11 15,28% 1 1,39% - - 72 100% 

9 8 11,11% 39 54,17% 23 31,94% 2 2,78% - - 72 100% 

10 15 20,83% 45 62,50% 11 15,28% 1 1,39% - - 72 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data pada tabel 4.8 diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban mengenai saya selalu menaati aturan dan budaya kerja perusahaan, 

mayoritas responden menjawab sebanyak 50 orang dengan persentase 

sebanyak 69,44%. 
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2. Jawaban mengenai saya selalu melakukan usaha terbaik untuk memberikan 

produktivitas kerja agar efektif, mayoritas responden menjawab sebanyak 50 

orang dengan persentase sebanyak 69,44%. 

3. Jawaban mengenai saya selalu berinisiatif dan tidak bergantung pada 

petunjuk pimpinan, mayoritas responden menjawab sebanyak 56 orang 

dengan persentase sebanyak 77,78%. 

4. Jawaban mengenai saya selalu menetapkan rencana dan berusaha untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik, mayoritas responden menjawab 

sebanyak 48 orang dengan persentase sebanyak 66,67%. 

5. Jawaban mengenai saya bersikap adaptif dan mudah berbaur terhadap rekan 

kerja lainnya, mayoritas responden menjawab sebanyak 35 orang dengan 

persentase sebanyak 48,61%. 

6. Jawaban mengenai saya selalu berusaha untuk mengembangkan diri atas 

kemampuan yang dimiliki, mayoritas responden menjawab sebanyak 40 

orang dengan persentase sebanyak 55,56%. 

7. Jawaban mengenai saya selalu berusaha berinovasi untuk menemukan hal - 

hal baru yang berguna, mayoritas responden menjawab sebanyak 48 orang 

dengan persentase sebanyak 66,67%. 

8. Jawaban mengenai saya selalu mengutamakan kualitas dalam menyelesaikan 

pekerjaan, mayoritas responden menjawab sebanyak 49 orang dengan 

persentase sebanyak 68,06%. 

9. Jawaban mengenai saya membantu rekan kerja yang sedang kesusahan dalam 

melakukan pekerjaannya, mayoritas responden menjawab sebanyak 39 orang 

dengan persentase sebanyak 54,17%. 
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10. Jawaban mengenai saya selalu menyelesaikan setiap permasalahan dalam tim 

dengan baik, mayoritas responden menjawab sebanyak 45 orang dengan 

persentase sebanyak 62,50%. 

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel budaya organisasi dapat  

disimpulkan bahwa karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

mayoritas responden memilih jawaban setuju sebanyak 56 orang dengan 

persentase sebanyak 77,78% pada pertanyaan ketiga, yaitu mengenai saya selalu 

berinisiatif dan tidak bergantung pada petunjuk pimpinan. 

4.1.3.4. Variabel Etika Kerja (X2) 

Adapun hasil data yang telah dirangkum pada tabel di bawah ini menunjukkan 

seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab pertanyaan tentang variabel etika 

kerja, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel penilaian di bawah ini: 

Tabel 4.9. Angket Skor Untuk Variabel Etika Kerja (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 11 15,28% 56 77,78% 5 6,94% - - - - 72 100% 

2 12 16,67% 48 66,67% 12 16,67% - - - - 72 100% 

3 8 11,11% 39 54,17% 23 31,94% 2 2,78% - - 72 100% 

4 12 16,67% 48 66,67% 12 16,67% - - - - 72 100% 

5 17 23,61% 35 48,61% 18 25% 2 2,78% - - 72 100% 

6 8 11,11% 50 69,44% 13 18,06% 1 1,39% - - 72 100% 

7 11 15,28% 50 69,44% 11 15,28% - - - - 72 100% 

8 11 15,28% 56 77,78% 5 6,94% - - - - 72 100% 

9 12 16,67% 48 66,67% 12 16,67% - - - - 72 100% 

10 17 23,61% 35 48,61% 18 25% 2 2,78% - - 72 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data pada tabel 4.9 diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Jawaban mengenai saya proaktif dalam mencari solusi atas masalah yang 

muncul dalam pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab sebanyak 56 

orang dengan persentase sebanyak 77,78%. 
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2. Jawaban mengenai saya selalu menjaga kerahasiaan informasi yang diperoleh 

dalam pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab sebanyak 48 orang 

dengan persentase sebanyak 66,67%. 

3. Jawaban mengenai saya selalu menghormati pendapat karyawan lain dalam 

menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab sebanyak 39 orang 

dengan persentase sebanyak 54,17%. 

4. Jawaban mengenai saya selalu menggunakan bahasa yang santun dan sopan 

saat berkomunikasi, mayoritas responden menjawab sebanyak 48 orang 

dengan persentase sebanyak 66,67%. 

5. Jawaban mengenai saya selalu hadir tepat waktu pada saat  bekerja, mayoritas 

responden menjawab sebanyak 35 orang dengan persentase sebanyak 

48,61%. 

6. Jawaban mengenai saya selalu mengerjakan tugas dan pekerjaan saya  dengan 

tepat waktu dan sesuai dengan ketentuan yang ada, mayoritas responden 

menjawab sebanyak 50 orang dengan persentase sebanyak 69,44%. 

7. Jawaban mengenai saya selalu teliti dan memeriksa kembali pekerjaan saya, 

mayoritas responden menjawab sebanyak 50 orang dengan persentase 

sebanyak 69,44% 

8. Jawaban mengenai saya selalu bersedia untuk bekerja lembur jika diperlukan 

untuk menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab sebanyak 56 

orang dengan persentase sebanyak 77,78% 

9. Jawaban mengenai saya mengikuti setiap program pelatihan dan 

pengembangan pada perusahaan, mayoritas responden menjawab sebanyak 

48 orang dengan persentase sebanyak 66,67%. 
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10. Jawaban mengenai saya selalu mengembangkan diri dengan terus 

mengupgrade keterampilan dan pengetahuan saya, mayoritas responden 

menjawab sebanyak 35 orang dengan persentase sebanyak 48,61%. 

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel etika kerja dapat  disimpulkan 

bahwa karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II mayoritas 

responden memilih jawaban setuju sebanyak 56 orang dengan persentase 

sebanyak 77,78% pada pertanyaan pertama, yaitu mengenai saya proaktif dalam 

mencari solusi atas masalah yang muncul dalam pekerjaan saya. Dan pertanyaan 

kedelapan, yaitu mengenai saya selalu bersedia untuk bekerja lembur jika 

diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. 

4.2. Analisis Data 

4.2.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

1. Construct Reliability and Validity 

a. Convergent Validity 

Convergent Validity dari sebuah model pengukuran dengan model reflektif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau component score 

dengan construct score pada loading factor yang dihitung dengan PLS.  

Ukuran reflektif dikatakan tinggi jika berkolerasi lebih dari 0,5 dengan 

konstruk yang ingin diukur. Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM 

PLS: 
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Gambar 4.1. Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 

Indikator konstruk pada variabel Kinerja Karyawan berjumlah 8 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity 

melalui loading faktor pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.10. Convergent Validity Kinerja Karyawan  

Indikator Loading Factor Rule of Thumb Keterangan 

Y1 0.516 0.50 Valid 

Y2 0.794 0.50 Valid 

Y4 0.689 0.50 Valid 

Y5 0.718 0.50 Valid 

Y6 0.685 0.50 Valid 

Y7 0.671 0.50 Valid 

Y8 0.725 0.50 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 

Indikator konstruk pada variabel komitmen organisasi berjumlah 10 

indikator konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent 

validity melalui loading faktor pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.11. Convergent Validity Komitmen Organisasi 

Indikator Loading Factor Rule of Thumb Keterangan 

Z1 0.632 0.50 Valid 

Z2 0.658 0.50 Valid 

Z3 0.734 0.50 Valid 

Z4 0.795 0.50 Valid 

Z5 0.501 0.50 Valid 

Z6 0.707 0.50 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 

Indikator konstruk pada variabel budaya organisasi berjumlah 10 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity 

melalui loading faktor pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.12. Convergent Validity Budaya Organisasi 

Indikator Loading Factor Rule of Thumb Keterangan 

X1.1 0.644 0.853 Valid 

X1.2 0.749 0.689 Valid 

X1.4 0.558 0.627 Valid 

X1.5 0.554 0.831 Valid 

X1.6 0.798 0.752 Valid 

X1.7 0.732 0.752 Valid 

X1.8 0.623 0.752 Valid 

X1.9 0.616 0.752 Valid 

X1.10 0.729 0.752 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 

Indikator konstruk pada variabel etika kerja berjumlah 6 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity 

melalui loading faktor pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.13. Convergent Validity Etika Kerja 

Indikator Loading Factor Rule of Thumb Keterangan 

X2.1 0.727 0.50 Valid 

X2.2 0.864 0.50 Valid 

X2.3 0.688 0.50 Valid 

X2.4 0.536 0.50 Valid 

X2.5 0.786 0.50 Valid 

X2.6 0.630 0.50 Valid 

X2.7 0.604 0.50 Valid 

X2.9 0.684 0.50 Valid 

X2.10 0.857 0.50 Valid 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 
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b. Composite Reliability 

Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reliabilitas konstrak 

adalah nilai composite reliability di atas 0,6 menunjukkan konstrak memiliki 

reliabilitas atau keterandalan yang tinggi sebagai alat ukur. Nilai batas 0,6 ke atas 

berarti dapat diterima dan diatas 0,8 dan 0,9 berarti sangat memuaskan. 

Tabel 4.14. Hasil Composite Reliability 

 Composite Reliability 

Budaya Organisasi (X1) 0.893 

Etika Kerja (X2) 0.903 

Kinerja Karyawan (Y) 0.870 

Komitmen Organisasi (Z) 0.833 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 

Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut: 

(1) Variabel Budaya Organisasi adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

Budaya Organisasi adalah 0.893 > 0.6. 

(2) Variabel Etika Kerja adalah reliabel, karena nilai composite reliability Etika 

Kerja  adalah 0.903 > 0.6.  

(3) Variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

Kinerja Karyawan adalah 0.870 > 0.6.  

(4) Variabel Komitmen Organisasi adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability Komitmen Organisasi adalah 0.833 > 0.6. 

c. Average Variance Extracted (AVE) 

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran varian yang 

mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang disebabkan 

oleh error pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE di atas 0.5 maka dapat 

dikatakan bahwa konstrak memiliki convergent validity yang baik. Artinya, 

variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari 
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indikator - indikatornya. 

Tabel 4.15. Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

 Average Variance Extracted 

Budaya Organisasi (X1) 0.458 

Etika Kerja (X2) 0.513 

Kinerja Karyawan (Y) 0.458 

Komitmen Organisasi (Z) 0.459 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 

Kesimpulan pengujian Average Variance Extracted adalah sebagai berikut: 

(1) Variabel Budaya Organisasi adalah reliabel, karena nilai AVE Budaya 

Organisasi adalah 0.458 > 0.5. 

(2) Variabel Etika Kerja adalah reliabel, karena nilai AVE Etika Kerja adalah 

0.513 > 0.5. 

(3) Variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel, karena nilai AVE Kinerja 

Karyawan adalah 0.458 > 0.5. 

(4) Variabel Komitmen Organisasi adalah reliabel, karena nilai AVE Komitmen 

Organisasi adalah 0.459 > 0.5. 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benar benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria 

pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai heretroit-monotrait ratic 

(HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruksi memiliki validitas 

diskriminan yang baik (Juliandi, 2018). 
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Tabel 4.16. Hasil Discriminant Validity 

 

Discriminant Validity 

Budaya 

Organisasi 

(X1) 

Etika Kerja 

(X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

Budaya 

Organisasi (X1) 
    

Etika Kerja (X2) 0.857    

Kinerja 

Karyawan (Y) 
0.738 0.743   

Komitmen 

Organisasi (Z) 
0.451 0.670 0.567  

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 

Kesimpulan pengujian heretroit - monotroit ratio (HTMT) adalah sebagai 

berikut:  

a) Variabel Budaya Organisasi terhadap Etika Kerja nilai htmt 0.857 < 0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi 

lain (konstruk adalah unik). 

b) Variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan nilai htmt 0.738 < 

0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

c) Variabel Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi nilai htmt 0.451 < 

0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

d) Variabel Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan nilai htmt 0.743 < 0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi 

lain (konstruk adalah unik). 

e) Variabel Etika Kerja terhadap Komitmen Organisasi nilai htmt 0.670<0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi 

lain (konstruk adalah unik). 
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f) Variabel Kinerja Karyawan terhadap Komitmen Organisasi nilai htmt 0.567 < 

0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

4.2.2. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

1. Path Coeffecient 

Melihat signifikansi pengaruh antara konstruk dapat dilihat dari koefisien 

jalur (path coeffecient). Tanda dalam path coeffecient harus sesuai dengan teori 

yang dihipotesiskan, untuk menilai signifikansi path coeffecient dapat dilihat dari 

t test (critical ratio) yang diperoleh dari proses bootstrampping (resampling 

method). 

a. R- Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang di pengaruhi 

(endogen) dan dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk 

(Juiandi,2018). Kriteria dari R-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai 

berikut: 

(1) Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 berarti model adalah substansial (kuat).  

(2) Jika nilai R2 (adjusted) = 0.50 berarti model adalah moderate (sedang).  

(3) Jika nilai R2 (adjusted) = 0.25 berarti model adalah lemah (buruk). 

Tabel 4.17. R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja Karyawan (Y) 0.564 0.545 

Komitmen Organisasi (Z) 0.335 0.316 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 
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1) Variabel Y (Kinerja Karyawan) memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 

0.545 artinya kemampuan variabel X1 (Budaya Organisasi) dan X2 (Etika 

Kerja) dalam menjelaskan variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 

54,5% dengan demikian model tergolong model moderate (sedang). 

2) Variabel Z (Komitmen Organisasi) memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 

0.316 artinya kemampuan variabel X1 (Budaya Organisasi) dan X2 (Etika 

Kerja) dalam menjelaskan variabel Z (Komitmen Organisasi) adalah sebesar 

31,6% dengan demikian model tergolong model lemah (buruk). 

b. F-Square 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi 

(endogen). Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari 

model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan 

memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018). Kriteria F 

Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut:  

(1) Jika nilai F2 = 0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen.  

(2) Jika nilai F2 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen.  

(3) Jika nilai F2 = 0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. 

Tabel 4.18. F-Square 

 

Discriminant Validity 

Budaya 

Organisasi 

(X1) 

Etika 

Kerja (X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Komitmen 

Organisasi (Z) 
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Budaya 

Organisasi 

(X1) 

  0.178 0.018 

Etika Kerja 

(X2) 
  0.040 0.321 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
    

Komitmen 

Organisasi (Z) 
  0.088  

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

Kesimpulan dari nilai F-Square pada tabel di atas adalah sebagai berikut: 

1) Pengaruh variabel X1 (Budaya Organisasi) terhadap Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai F-Square sebesar 0.178 artinya terdapat efek yang besar dari 

variabel X1 terhadap Y. 

2) Pengaruh variabel X1 (Budaya Organisasi) terhadap Z (Komitmen Organisasi) 

memiliki nilai F-Square sebesar 0.018 artinya terdapat efek yang kecil dari 

variabel X1 terhadap Z. 

3) Pengaruh variabel X2 (Etika Kerja) terhadap Y (Kinerja Karyawan) memiliki 

nilai F-Square sebesar 0.040 artinya terdapat efek yang kecil dari variabel X1 

terhadap Y. 

4) Pengaruh variabel X2 (Etika Kerja) terhadap Z (Komitmen Organisasi) 

memiliki nilai F-Square sebesar 0.321 artinya terdapat efek yang besar dari 

variabel X2 terhadap Z. 

5) Pengaruh variabel Z (Etika Kerja) terhadap Y (Kinerja Karyawan) memiliki 

nilai F-Square sebesar 0.088 artinya terdapat efek yang kecil dari variabel Z 

terhadap Y. 

c. Dirrect Effect 

Tujuan analisis dirrect effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 
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terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Nilai probabilitas 

/signifikansi (P-Value): 

(1) Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan.  

(2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan.  

 
 

Gambar 4.2. Hasil Setelah Bootstrapping 

 

Tabel 4.19. Dirrect Effect 

 
Original 

Sample 

(0) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|0/STERR|) 

P-

Value 

Budaya Organisasi 

(X1) → Kinerja 

Karyawan (Y) 

0.421 0.413 0.116 3.645 0.001 

Budaya Organisasi 

(X1) →  Komitmen 

Organisasi (Z) 

-0.165 -0.141 0.203 0.813 0.419 

Etika Kerja (X2) →  

Kinerja Karyawan (Y) 
0.228 0.248 0.124 1.843 0.069 

Etika Kerja (X2) →  

Komitmen Organisasi 

(Z) 

0.691 0.710 0.143 4.850 0.000 

Komitmen Organisasi 0.241 0.248 0.096 2.515 0.014 
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(Z) →  Kinerja 

Karyawan (Y) 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 

Kesimpulan dari nilai dirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai berikut: 

1) Variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  memiliki nilai 

koefisien jalur 0.421 dan P-Value 0.001 (<0.05), artinya berpengaruh dan 

signifian. 

2) Variabel Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai 

koefisien jalur -0.165 dan P-Value 0.419 (<0.05), artinya tidak berpengaruh. 

3) Variabel Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan  memiliki nilai koefisien 

jalur 0.228 dan P-Value 0.069 (<0.05), artinya berpengaruh namun tidak 

signifikan. 

4) Variabel Etika Kerja terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai koefisien 

jalur 0.691 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengaruh dan signifikan. 

5) Variabel Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  memiliki nilai 

koefisien jalur 0.241 dan P-Value 0.014 (<0.05), artinya berpengaruh dan 

signifikan. 

d.  Indirrect Effect 

  Analisis indirrect 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). Kriterianya: 

(1) Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan. Artinya variabel mediator 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung. 
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(2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. Artinya variabel mediator 

tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel 

endogen. Dengan kata lain, pengruhnya adalah langsung (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.20. Indirrect Effect 

 
Original 

Sample 

(0) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|0/STERR|) 

P-

Value 

Budaya Organisasi 

(X1) →  Komitmen 

Organisasi (Z) →  

Kinerja Karyawan 

(Y) 

-0.040 -0.037 0.055 0.724 0.472 

Etika Kerja (X2) →  

Komitmen 

Organisasi (Z) → 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

0.166 0.176 0.078 2.124 0.037 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2024) 

Kesimpulan nilai indirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai berikut: 

(1) Pengaruh tidak langsung variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan  melalui Komitmen Organisasi adalah -0.040 dengan P-Value 0.472 

> 0.05, maka Komitmen Organisasi tidak memediasi pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 

(2) Pengaruh tidak langsung variabel Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

melalui Komitmen Organisasi adalah 0.166 dengan P-Value 0.037 < 0.05, 

maka Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan. 

4.3. Pembahasan 

Analisis hasil penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian teori, 

pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil penelitian 
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sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi hal 

tersebut. Berikut ada tujuh (7) bagian utama yang akan dibahas dalam analisis 

hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

4.3.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  

  Budaya organisasi adalah suatu sistem norma, nilai, dan kebiasaan 

bersama yang berfungsi sebagai kekuatan pendorong internal untuk meningkatkan 

kinerja karyawan dan berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan atau 

organisasi.  

  Berdasarkan hasil uji direct effect yang dilakukan pada variabel Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  memiliki nilai koefisien jalur 0.421 dan P-

Value 0.001 (<0.05), artinya berpengaruh dan signifikan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Arianty, 2014), (Jufrizen, 2017), (Prayogi & Rialdy, 2018), (Jufrizen & 

Rahmadhani, 2020), (Jufrizen et al., 2021), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Rivai, 

2022), (Lina, 2014), (Farisi, 2022), (Saripuddin, 2015) dan (Rivai, 2022), hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

4.3.2. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

  Etika kerja adalah seperangkat nilai, keyakinan, dan kebiasaan yang 

mendasari perilaku kerja individu dan kolektif untuk mencapai hasil yang positif 

dan berkualitas tinggi. Etika kerja adalah sikap dan perilaku karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya, dan tentunya hal ini sangat penting bagi setiap 

karyawan untuk mengembangkan serta menerapkan etika kerja yang baik. Dengan 

demikian jika etika kerja karyawan baik maka akan membuat atau menciptakan 
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kinerja karyawan yang baik pula. 

  Berdasarkan hasil uji direct effect yang dilakukan pada variabel Etika 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.228 dan P-

Value 0.069 (<0.05), artinya berpengaruh namun tidak signifikan. 

Penelitian ini sesuai atau menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh (Jufrizen, 2017), (Yantika et al., 2018), (Ahmad et al., 2024), 

(Azhmy, 2015) dan (Lawu et al., 2019), yaitu menyimpulkan bahwasanya etika 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.3.3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

 Budaya organisasi erat kaitannya dengan komitmen karyawan terhadap 

organisasi, karena komitmen merupakan dimensi perilaku yang dapat digunakan 

untuk menilai kecenderungan karyawan bertahan sebagai anggota organisasi. 

Dengan demikian jika budaya organisasi baik maka komitmen organisasi akan 

meningkat dan baik pula. 

  Berdasarkan hasil uji direct effect yang dilakukan pada variabel Budaya 

Organisasi terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai koefisien jalur -0.165 

dan P-Value 0.419 (<0.05), artinya tidak berpengaruh. 

 Pada penelitian menurut (Jazilah, 2023), menunjukkan bahwa tidak ada 

pengaruh signifikan variabel budaya organisasi terhadap komitmen organisasi, 

sehingga  hipotesis pertama tidak terbukti. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan (Nugraheni, 2023) yang menyatakan bahwa variabel budaya organisasi 

berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel komitmen organisasi. Hasil 

penelitian ini menunjukkan pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasi mempunyai nilai tidak signifikan, artinya semakin baik budaya 
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organisasi  atau  semakin buruk budaya organisasi maka tidak akan memengaruhi 

tingkat komitmen yang dimiliki karyawan terhadap organisasi. 

4.3.4. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

 Etika kerja berhubungan dengan perilaku loyalitasnya seorang individu 

terhadap perusahaan/organisasi. Dengan demikian jika etika kerja karyawan baik 

maka komitmen organisasi akan meningkat dan baik pula. 

  Berdasarkan hasil uji direct effect yang dilakukan pada variabel Etika 

Kerja terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai koefisien jalur 0.691 dan P-

Value 0.000 (<0.05), artinya berpengaruh dan signifikan 

Hal ini juga didukung oleh penelitian (Adab & Rokhman, 2015) dan 

(Bewa et al., 2024) yang membuktikan bahwa etos kerja berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada karyawan.  

4.3.5. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  

 Komitmen organisasi mengacu pada tingkat keterikatan dan loyalitas 

karyawan terhadap organisasi. Dengan demikian komitmen organisasi yang tinggi 

maka akan meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan/organisasi yang baik. 

  Berdasarkan hasil uji direct effect yang dilakukan pada variabel Komitmen 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  memiliki nilai koefisien jalur 0.241 dan P-

Value 0.014 (<0.05), artinya berpengaruh dan signifikan. 

  Hal ini juga didukung dalam penelitian (Muis et al., 2018), (Muldani & 

Faisal, 2022), (Pane & Fatmawati, 2017),  (Adhan et al., 2019),  (Halim, 2020) 

dan (Andayani & Tirtayasa, 2019), yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya apabila komitmen 
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organisasi mengalami peningkatan akan menyebabkan peningkatan kinerja 

karyawan. 

4.3.6. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Komitmen Organisasi 

 Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dapat berlangsung 

secara tidak langsung, dalam arti variabel komitmen organisasi berfungsi sebagai 

variabel intervening dalam rangka pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. Dengan demikian komitmen organisasi dalam konteks penelitian ini 

berfungsi sebagai variabel intervening dari pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan. 

  Pengaruh tidak langsung variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Komitmen Organisasi adalah -0.040 dengan P-Value 0.472> 

0.05, maka Komitmen Organisasi tidak memediasi pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan. 

 Pada penelitian (Robbins & Judge, 2015) menyatakan bahwa budaya 

organisasi yang kuat memiliki dampak terhadap sikap karyawan/pegawai. 

Semakin banyak anggota organisasi yang menerima nilai - nilai inti dan semakin 

besar komitmen karyawan/pegawai terhadap nilai-nilai tersebut, maka akan 

semakin kuat suatu budaya.  

  Budaya organisasi ini merupakan bagian dari kelangsungan organisasi 

yang terbentuk dari sikap dan perilaku karyawan/pegawai sebagai anggota 

organisasi. karyawan/pegawai yang memiliki komitmen yang kuat akan bekerja 

dengan berdedikasi sehingga menghasilkan kinerja yang baik. Diterapkannya 

budaya organisasi yang unggul disuatu perusahaan atau organisasi membantu 
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perkembangan pemberdayaan karyawan/pegawai dan rasa percaya pada pihak 

manajemen sehingga berhubungan dengan kepuasan kerja yang tinggi dan 

besarnya komitmen organisasional. Dengan komitmen organisasi dapat 

menjadikan organisasi dan para anggotanya memiliki tujuan yang sama. Para 

karyawan/pegawai diajak bersatu menganut nilai-nilai yang dipercayai bersama 

bisa menciptakan efek positif untuk kemajuan organisasi/perusahaan dan 

membentuk karyawan/pegawai yang bersikap loyal serta berkomitmen terhadap 

organisasi/perusahaan (Arishanti, 2009). 

4.3.7. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  Melalui 

Komitmen Organisasi 

   Etos kerja adalah suatu cerminan sikap dari seorang muslim yang 

berlandaskan atas aqidah dan nilai-nilai islami yang diterapkan dalam bekerja 

sebagai ibadah kepada Tuhan dan untuk meraih pahala yang sebesar-besarnya   

   Pengaruh tidak langsung variabel Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

melalui Komitmen Organisasi adalah 0.166 dengan P-Value 0.037< 0.05, maka 

Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan.  

   Sama halnya pada penelitian (Sari & Nugraheni, 2019) dan (Ahmad et al., 

2024) etos kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasi sebagai variabel intervening.  
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

 Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai Pengaruh 

Budaya Organisasi Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II. Responden dalam penelitian ini berjumlah 72 

Karyawan, kemudian telah dianalisa maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

2. Etika Kerja berpengaruh namun tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

3. Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

4. Etika Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

5. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

6. Komitmen Organisasi tidak memediasi pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

7. Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 
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5.2. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan pada penelitian di atas, 

maka dalam hal ini untuk meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II, penulis dapat menyarankan hal - hal sebagai berikut: 

1. Dengan diketahuinya bahwa budaya organisasi yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II, maka 

perusahaan harus lebih meningkatkan budaya organisasi yang ada pada 

perusahaan dengan tujuan untuk meningkatkan kualitas dari perusahaan. 

2. Dalam etika kerja yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II, maka sebaiknya perusahaan harus 

lebih memperhatikan kembali sudah sejauh mana etika karyawan yang ada 

dalam bekerja sehingga nantinya juga akan meningkatkan kinerja karyawan 

tersebut. 

3. Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak secara langsung 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional II, maka dari itu untuk meningkatkan komitmen organisasi ini 

haruslah memperkuat nilai - nilai budaya organisasi yang positif. 

4. Penelitian menunjukkan bahwa etika kerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II, untuk 

memperkuat pengaruh tersebut maka perusahaan haruslah mempertahankan 

implementasi etika kerja tersebut. 

5. Pada penelitian ini menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

secara sigifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional II, maka dari itu untuk memperbaiki kinerja karyawan¸ 
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sebaiknya perusahaan meningkatkan komitmen organisasi para karyawan, 

dengan menggutamakan nilai - nilai kemanusian, melakukan komunikasi 

dua arah, dan meyakinkan setiap individu yang tergabung dalam organisasi 

dapat memiliki kesempatan yang sama untuk mengembangkan skill. 

6. Temuan penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak 

memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II, yang mana harus melakukan 

penelitian lebih lanjut dengan mengidentifikasi faktor - faktor lain yang 

mungkin memediasi  pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan. 

7. Penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi memediasi 

pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II, maka harus tetap memperkuat etika kerja dan 

komitmen organisasi dengan membangun budaya etika kerja yang kuat. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah dilaksanakan sesuai dengan ilmiah, namun demikian 

masih memiliki keterbatasan yaitu:  

1. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden 

melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang 

sebenarnya. Hal ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan 

dan pemahaman pada setiap responden, juga faktor lain seperti kejujuran 

dalam pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.  

2. Penelitian ini hanya mengambil sampel sebanyak 72 orang sebagai 

responden. 
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KUESIONER PENELITIAN 
 

 

Kepada Yth, 

Bapak/Ibu/Saudara/i Karyawan 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

di Tempat 

 

Dengan Hormat, 

 Saya yang bernama Nur Hafizhah Hanin Lubis selaku mahasiswi dari 

Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara. Saat ini dalam rangka untuk melakukan 

penelitian dengan menyelesaikan tugas akhir atau skripsi Strata Satu (S-1) yang 

berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II” dibawah bimbingan Bapak Jasman 

Saripuddin Hasibuan, SE., M.Si. 

 Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk berpartisipasi 

mengisi kuesioner penelitian ini. Adapun permohonan kuesioner penelitian ini, 

sedikit banyaknya akan mengganggu pekerjaan Bapak/Ibu/Saudara/i. Namun 

demikian jawaban yang diberikan, kerahasiaannya terjamin dan semata - mata 

hanya untuk kepentingan penelitian ilmiah dalam penyelesaian skripsi yang 

sangat bermanfaat bagi pengembangan ilmu.  

 Saya mengucapakan banyak terima kasih atas kesediaan dan partisipasi 

Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner penlitian ini, serta dapat 

mengembalikan kuesioner penelitian ini dalam waktu singkat. 

 

Hormat Saya, 

 

 

Nur Hafizhah Hanin Lubis 

 

  



96 

   

 

 

 

 

Pengaruh Budaya Organisasi Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai 

Variabel Intervening Pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II 

 

A. IDENTITAS RESPONDEN: 

Jenis Kelamin :  Laki - laki  Perempuan 

Pendidikan Terakhir :  SMA/SMK 

 Diploma 

 Sarjana 

 Pascasarjana 

 Lainnya 

 

 

Bagian/Departemen :  Akuntansi dan Keuangan 

 Pengadaan dan Teknologi Informasi 

 Satuan Pengawasan Intern 

 SDM dan Sistem Manajemen 

 Sekretariat dan Hukum 

 Tanaman 

 Teknik dan Pengolahan 

Lama Bekerja :  < 2 Tahun 

 3 Tahun 

 4 Tahun 

 > 5 Tahun 

 

B. PETUNJUK PENGISIAN: 

1. Mohon dengan hormat untuk menjawab semua pertanyaan sesuai dengan 

pendapat Bapak/Ibu/Saudara/i. 

2. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan memberi tanda centang (√) 

pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan Bapak/Ibu/Saudara/i. 

3. Berikut ini disajikan opsi pernyataan pada pilihan jawaban: 

Notasi Keterangan Nilai Bobot 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

KS Kurang Setuju 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 
*Nomor Urut Responden:              (diisi oleh peneliti)  
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Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No. 

 

Pertanyaan 

Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Kualitas Kerja 

1 Saya bekerja selalu berpedoman pada 

target yang harus dipenuhi 

     

2 Saya mau mengambil resiko dan berpikir 

keras pada saat bekerja untuk 

memperoleh hasil yang terbaik 

     

Kuantitas Kerja 

1 Saya dapat menyelesaikan tugas atau  

pekerjaan tepat pada waktunya 

     

2 Saya selalu memberikan hasil kerja yang 

memuaskan 

     

Kehandalan 

1 Saya tidak pernah menunda dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

2 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan konsisten semua pekerjaan yang 

diberikan  

     

Sikap Kerja 

1 Saya selalu bersikap baik terhadap atasan  

dan rekan kerja yang lain 

     

2 Saya selalu membina kerjasama yang  

baik dengan rekan kerja 
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Variabel Budaya Organisasi (X1) 

No. 

 

Pertanyaan 

Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Kesadaran diri 

1 Saya selalu menaati aturan dan budaya 

kerja perusahaan 

     

2 Saya selalu melakukan usaha terbaik 

untuk memberikan produktivitas kerja 

agar efektif 

     

Keagresifan 

1 Saya selalu berinisiatif dan tidak 

bergantung pada petunjuk pimpinan 

     

2 Saya selalu menetapkan rencana dan 

berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik 

     

Kepribadian 

1 Saya bersikap adaptif dan mudah berbaur 

terhadap rekan kerja lainnya 

     

2 Saya selalu berusaha untuk 

mengembangkan diri atas kemampuan 

yang dimiliki 

     

Performa  

1 Saya selalu berusaha berinovasi untuk 

menemukan hal - hal baru yang berguna 

     

2 Saya selalu mengutamakan kualitas 

dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

Orientasi Tim 

1 Saya membantu rekan kerja yang sedang 

kesusahan dalam melakukan 

pekerjaannya 

     

2 Saya selalu menyelesaikan setiap 

permasalahan dalam tim dengan baik  
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Variabel Etika Kerja (X2) 

No. 

 

Pertanyaan 

Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Bertanggung Jawab 

1 Saya proaktif dalam mencari solusi atas 

masalah yang muncul dalam pekerjaan 

saya 

     

2 Saya selalu menjaga kerahasiaan 

informasi yang diperoleh dalam 

pekerjaan saya 

     

Kerja yang Positif 

1 Saya selalu menghormati pendapat 

karyawan lain dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

     

2 Saya selalu menggunakan bahasa yang 

santun dan sopan saat berkomunikasi 

     

Disiplin Kerja 

1 Saya selalu hadir tepat waktu pada saat  

bekerja 

     

2 Saya selalu mengerjakan tugas dan 

pekerjaan saya  dengan tepat waktu dan 

sesuai dengan ketentuan yang ada 

     

Tekun 

1 Saya selalu teliti dan memeriksa kembali 

pekerjaan saya 

     

2 Saya selalu bersedia untuk bekerja 

lembur jika diperlukan untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

     

Pendidikan 

1 Saya mengikuti setiap program pelatihan 

dan pengembangan pada perusahaan 

     

2 Saya selalu mengembangkan diri dengan 

terus mengupgrade keterampilan dan 

pengetahuan saya 
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Variabel Komitmen Organisasi (Z) 

No. 

 

Pertanyaan 

Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Adanya Kemauan Karyawan 

1 Saya mempunyai komitmen untuk 

mencapai target perusahaan 

     

2 Saya selalu menciptakan kreativitas baru 

terkait dengan pekerjaan saya 

     

Adanya Kesetiaan Karyawan 

1 Saya akan bertahan dan mengabdi 

sepenuhnya k epada perusahaan ini 

     

2 Saya memperoleh gaji sepadan dengan 

pekerjaan yang saya terima  

     

Adanya Kebanggaan Karyawan 

1 Saya senang mendiskusikan perusahaan 

ini kepada orang lain 

     

2 Saya mendapatkan pelatihan dan 

pengembangan dari perusahaan yang 

mampu meningkatkan kinerja saya 
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TABULASI JAWABAN KUISIONER RESPONDEN 

 
BUDAYA ORGANISASI (X1) 

JUMLAH 
NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

2 5 4 5 5 4 4 3 3 4 4 41 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

9 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

10 1 4 5 1 4 1 5 1 4 1 27 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

13 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 39 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

16 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

18 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 

19 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 47 

20 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 47 

21 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 46 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

23 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 43 

24 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 37 

25 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 46 

26 4 1 4 4 4 4 4 4 4 1 34 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

29 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 39 

30 4 3 4 5 4 3 3 3 4 3 36 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

34 1 5 5 1 5 5 5 5 1 5 38 

35 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 48 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

37 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

39 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 47 

40 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 47 

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

42 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 47 

43 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 46 

44 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

45 5 5 5 1 5 4 4 5 5 5 44 

46 5 4 4 4 4 1 5 5 5 4 41 

47 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 46 

48 5 5 5 5 5 5 4 1 5 5 45 

49 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 44 

50 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 47 

51 5 5 5 5 5 5 4 4 5 1 44 
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52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

54 4 4 5 5 4 4 3 3 4 4 40 

55 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 

56 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

61 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

62 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 43 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

65 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 41 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

68 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

70 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

71 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 47 

72 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 47 

 
ETIKA KERJA (X2) 

JUMLAH 
NO X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

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

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

9 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

10 1 4 1 4 4 5 1 5 4 4 33 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

12 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 46 

13 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 42 

14 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

16 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 45 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

18 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 36 

19 4 3 3 5 3 4 4 4 4 3 37 

20 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 42 

21 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 45 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

23 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

29 3 4 5 5 4 3 4 4 3 4 39 
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30 4 3 5 5 3 4 4 4 4 3 39 

31 5 3 5 5 3 4 5 5 5 3 43 

32 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 45 

33 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

34 1 5 5 5 1 5 5 5 1 5 38 

35 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 48 

36 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

38 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

39 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 47 

40 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 43 

41 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

42 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 47 

43 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 46 

44 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 46 

45 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48 

46 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 48 

47 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

48 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

50 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 47 

51 5 4 5 5 4 5 4 5 1 4 42 

52 5 4 4 5 4 5                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     5 5 4 41 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

54 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 40 

55 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

56 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 47 

57 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

61 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 43 

62 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 44 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

65 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 42 

66 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

68 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 45 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

70 5 4 4 3 4 3 4 4 3 4 38 

71 4 3 3 5 3 4 4 4 4 3 37 

72 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 42 

 

KOMITMEN ORGANISASI (Z) 
JUMLAH 

NO Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 

1 5 5 5 5 5 5 30 

2 5 5 5 5 5 5 30 

3 5 5 5 5 5 5 30 

4 3 5 4 3 5 3 23 

5 3 5 5 5 5 3 26 

6 4 5 4 4 5 4 26 
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7 5 5 5 5 5 5 30 

8 5 5 5 5 5 5 30 

9 4 5 4 5 5 4 27 

10 4 5 4 5 5 4 27 

11 5 5 5 5 5 5 30 

12 1 5 5 5 5 5 26 

13 5 5 5 5 5 5 30 

14 1 5 1 5 5 5 22 

15 5 5 5 5 5 1 26 

16 5 5 5 5 5 5 30 

17 5 5 5 5 5 5 30 

18 4 5 3 3 4 4 23 

19 3 3 5 5 5 3 24 

20 3 3 3 3 5 3 20 

21 5 5 5 5 5 5 30 

22 3 3 4 4 4 5 23 

23 4 4 3 3 4 4 22 

24 4 3 3 3 4 4 21 

25 5 5 5 5 5 5 30 

26 3 5 4 4 4 5 25 

27 5 5 5 5 5 5 30 

28 4 4 4 4 4 4 24 

29 4 5 3 3 4 4 23 

30 5 5 5 5 5 5 30 

31 4 4 4 4 5 4 25 

32 5 5 5 5 5 5 30 

33 5 5 5 5 5 5 30 

34 5 1 5 5 5 1 22 

35 4 5 5 5 5 4 28 

36 5 4 5 5 5 5 29 

37 5 5 5 5 5 5 30 

38 4 5 5 5 5 4 28 

39 5 5 5 5 5 5 30 

40 5 5 5 5 5 5 30 

41 5 5 5 5 5 5 30 

42 5 5 5 5 5 5 30 

43 5 5 5 5 5 5 30 

44 5 5 5 5 5 5 30 

45 5 4 5 5 5 5 29 

46 4 5 5 5 5 4 28 

47 5 5 4 4 5 5 28 

48 5 5 5 5 4 5 29 

49 4 5 5 5 4 4 27 

50 5 5 5 5 5 5 30 

51 4 5 4 4 5 4 26 

52 4 4 5 5 5 4 27 

53 5 5 5 5 5 5 30 

54 5 5 5 5 5 5 30 

55 5 5 5 5 5 5 30 

56 3 5 4 3 5 3 23 

57 3 5 5 5 5 3 26 

58 4 5 4 4 5 4 26 

59 5 5 5 5 5 5 30 

60 5 5 5 5 5 5 30 

61 4 5 4 5 5 4 27 
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62 4 5 4 5 5 4 27 

63 5 5 5 5 5 5 30 

64 5 5 5 5 5 5 30 

65 5 5 5 5 5 5 30 

66 5 5 5 5 5 5 30 

67 5 5 5 5 5 5 30 

68 5 5 5 5 5 5 30 

69 5 5 5 5 5 5 30 

70 4 5 3 3 4 4 23 

71 3 3 5 5 5 3 24 

72 3 3 3 3 5 3 20 

 

KINERJA KARYAWAN (Y) 
JUMLAH 

NO Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

2 5 4 4 4 4 4 5 5 35 

3 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

9 5 5 4 4 4 4 5 5 36 

10 4 4 4 4 4 5 5 4 34 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

13 5 4 4 4 4 4 5 5 35 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

16 5 5 4 5 4 4 4 4 35 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

18 5 5 1 4 5 5 5 5 35 

19 5 4 4 4 4 5 4 4 34 

20 5 4 4 4 1 4 4 4 30 

21 5 4 5 4 5 5 4 1 33 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

23 4 4 4 4 4 5 4 5 34 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

25 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

26 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

29 4 5 5 4 5 5 5 5 38 

30 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

31 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

32 4 5 5 5 4 5 5 5 38 

33 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

34 5 1 5 1 5 4 5 5 31 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

36 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

37 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

38 4 5 5 4 5 4 5 5 37 
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39 5 4 5 5 5 5 5 5 39 

40 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

41 4 5 5 5 5 5 4 5 38 

42 4 5 5 5 4 5 5 5 38 

43 5 5 5 5 4 4 4 5 37 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

45 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

46 5 5 5 5 5 3 5 5 38 

47 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

48 5 5 5 5 4 5 4 4 37 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

52 5 5 5 4 5 4 5 5 38 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

54 5 4 4 4 4 4 5 5 35 

55 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

57 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

61 5 5 4 4 4 4 5 5 36 

62 4 4 4 4 4 5 5 4 34 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

65 5 4 4 4 4 4 5 5 35 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

68 5 5 4 5 4 4 4 4 35 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

70 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

71 5 4 4 4 4 5 4 4 34 

72 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
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ANALISIS MODEL PENGUKURAN (OUTER MODEL) 

 

Convergent Validity 

Gambar Outer Loadings 

 

 

Tabel Outer Loadings 

 

 
 

 



108 

   

 

 

 

 

 
 

 
 

 



109 

   

 

 

 

 

Composite Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 

 

 
 

Discriminant Validity 
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ANALISIS MODEL STRUKTURAL (INNER MODEL) 

R-Square 

 
 

F-Square 

 
 

Dirrect Effect 
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Gambar Direct effect 

 
 

Indirrect Effect 
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