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ABSTRAK

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN ETIKA KERJA TERHADAP
KINERJA KARAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING STUDI PADA PT. TELEKOMUNIKASI

INDONESIA Tbk

NUR INTAN
Program Studi Manajemen
Email : nrintan1807@gmail.com

Tujuan penulis melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui pengaruh etika kerja
terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui pengaruh etika kerja terhadap
kepuaasan kerja, untuk mengetahui pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan, untuk mengetahui pengaruh budaya orgnisasi terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja, dan untuk mempengaruhi etika kerja terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja studi pada PT. Telekomunikasi
Indonesia Tbk Medan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendeketan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan
PT .Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan. Sedangkan sampel yang
memenuhi kriteria penarikan sampel penarikan pengamatan yang dilakukan
berjumlah 70 orang dengan menggunakan sampel jenuh. Teknik pengumpulan
data dalam penelitian ini menggunakan teknik angket. Teknik analisis data dalam
penelitian ini menggunakan Path Analysis, Partial Least Square (PLS) dan Uji
Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software
SmartsPLS 3.0. hasil pengujian hipotesis pertama dan kedua diketahui bahwa
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dan etika kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan diterima. Pada
hipotesis ketiga dan keempat budaya organisasi terhadap kepuasan kerta dan etika
kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan
diterima. Pada hipotesis kelima kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan diterima. Pada hipotesis keenam dan
ketuju yaitu budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
dan ertika kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan diterima

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



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK ETHICS
ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION AS
INTERVENING VARIABLE STUDY AT PT. TELECOMMUNICATION
INDONESIA Tbk

NUR INTAN
Management Study Program
Email : nrintan1807@gmail.com

The author's purpose of conducting research is to determine the influence
of organizational culture on employee performance, to determine the effect of
work ethics on employee performance, to determine the effect of organizational
culture on job satisfaction, to determine the effect of work ethics on job
satisfaction, to determine the effect of job satisfaction on employee performance,
to determine the influence of organizational culture on employee performance
through job satisfaction, and to influence work ethics on employee performance
through job satisfaction studies at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan. The
approach used in this study is an associative approach. The population in this
study were all employees of PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan Branch.
While the samples that meet the sampling criteria for the withdrawal of
observations made amounted to 70 people using a saturated sample. The data
collection technique in this study used a questionnaire technique. The data
analysis technique in this study uses Path Analysis, Partial Least Square (PLS)
and Hypothesis Testing. Data processing in this study using the SmartsPLS 3.0
software program. The results of testing the first and second hypotheses are
known that organizational culture on employee performance and work ethics on
employee performance at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan accepted. In
the third and fourth hypotheses of organizational culture on paper satisfaction and
work ethics on job satisfaction at PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan
accepted. In the fifth hypothesis, job satisfaction on employee performance at PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan accepted. In the sixth and seventh
hypotheses, namely organizational culture on employee performance through job
satisfaction and work ethics on employee performance through job satisfaction
PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan accepted

Keywords: Organizational Culture, Work Ethics, Employee Performance
and Job Satisfaction
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Kinerja karyawan sangat penting bagi suatu perusahaan dalam mencapai
tujuan. Dengan adanya kinerja karyawan yang baik, maka perusahaan akan
lebih mudah dan cepat dalam mencapai target serta tujuan yang ingin dicapai.
Demikian juga halnya dengan perusahaan akan sangat bangga apabila dalam
perusahaan tersebut memiliki karyawan yang kinerjanya sangat baik. Kinerja
karyawan dalam hal ini dapat diartikan sebagai suatu pencapaian atas
pengetahuan seorang karyawan dalam mengerjakan pekerjaan atau sebuah
tanggung jawab bekerja dalam waktu tertentu.

Dalam perusahaan, masalah kinerja menjadi sesuatu hal yang sangat
penting dan harus diwaspadai serta dapat ditanggulangi secepat mungkin,
karena jika hasil kerja karyawan menurun, maka secara otomatis target kerja
juga akan mengalami penurunan, dan berakibat pada dampak yang tidak baik
bagi perusahaan itu sendiri. Perusahaan tidak akan mengalami kemajuan dan
perkembangan jika karyawan tidak memiliki budaya organisasi yang baik,
dengan demikian maka hal tersebut akan memberikan dampak yang negatif
bagi perusahaan itu sendiri.

Bintoro (2017) Kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang di capai
oleh seseorang. Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Sedangkan menurut Fattah (2017) berpendapat bahwa faktor dalam
meningkatkan kinerja adalah kemampuan pribadi, usaha yang dicurahkan dan
dukungan organisasi. Dengan kondisi tersebut karyawan dapat berkontribusi
dengan baik untuk perusahaan.

Salah satu perusahaan yang masih memiliki eksistensi saat sekarang ini
adalah pada sektor telekomunikasi. PT. Telekomunikasi Indosesia. Tbk
(TELKOM) adalah Badan Usaha Milik Negara BUMN yang bergerak dibidang
jasa layanan teknologi informasi dan komunikasi di Indonesia mereka memiliki
karyawan sehingga penulis meneliti tentang berpengaruh atau tidaknya budaya
organisasi dan etika kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. TELKOM.
Perusahaan ini menjadi perusahaan terbesar dan tertua di Indonesia yang
memberikan layanan guna mempermuda masyarakat Indonesia dalam
berkomunikasi dan mendapatkan layanan internet. PT Telekomunikasi Indonesia
Tbk ini menyediakan jasa telepon tetap kabel (fixed wire line), jasa telepon
nirkabel (fixed wireless), serta jasa telpon bergerak mobile service, internet dan
multimedia lainnya atau yang sekarang kita kenal dengan nama speedy dan
indihome, namun sekarang Telkom memiliki program membantu UMKM dengan
cara pinjaman terhadap pelaku usaha.

Berdasarkan hasil riset awal di lapangan diperoleh hasil bahwa kinerja
karyawan terlihat belum tercapai secara maksimal, hal tersebut dapat dilihat dari
beberapa hasil kerja yang belum dapat mencapai target kerja perusahaan secara
maksimal, terjadinya penurunan target kerja yang sudah ditentukan oleh

perusahaan.



Dalam perkembangannya terdapat beberapa hal yang dapat perusahaan
tersebut mengalami kemajuan dan kemunduran. Salah satu cara yang dapat
dilakukan dalam mengetahui dan mengukur turunnya kinerja karyawan pada
sebuah perusahaan adalah faktor budaya organisasi. Budaya organisasi sering
diartikan sebagai sistem kepercayaan dan sikap bersama yang berkembang
dalam suatu organisasi dan membimbing perilaku para anggotanya. Selain itu,
budaya organisasi juga dapat didefinisikan sebagai filosofi, ideologi, nilai-nilai,
asumsi, kepercayaan, harapan, sikap dan norma-norma yang menyatukan suatu
organisasi serta disebarluaskan oleh para karyawannya.

Budaya organisasi adalah suatu karakteristik yang ada pada sebuah
organisasi dan menjadi pedoman organisasi tersebut sehingga membedakannya
dengan organisasi lainnya. Dengan kata lain, 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.

Menurut Maith (2015) budaya organisasi membuat suatu perusahaan untuk
berhasil dan menjadi lebih stabil, lebih maju, lebih antisipatif terhadap perubahan
lingkungan. Sedangkan menurut Sugiarto (2013) menyatakan bahwa budaya
organisasi adalah persepsi yang dimiliki oleh anggota organisasi lain. Sebuah
aturan atau kewajiban yang harus dipenuhi oleh karyawan jika sudah diubah
menjadi budaya, itu akan memudahkan manajemen dalam mengelola karyawan
yang ada dengan tindakan peringatan minimum untuk para karyawan.

Berdasarkan hasil riset awal di lapangan diperoleh hasil bahwa budaya
organisasi yang ada di perusahaan belum berjalan dengan baik, hal tersebut dapat

dilihat dari adanya beberapa karyawan yang terkesan menunda-nunda dalam



mengerjakan pekerjaan mereka, sehingga dengan tindakan tersebut pekerjaan
yang seharusnya dapat cepat diselesaikan dalam hitungan jam, justru harus
diselesaikan dengan hitungan hari.

Dari beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan selain budaya
organisasi ada juga etika kerja. Etika kerja adalah sebuah nilai-nilai yang di
pegang, baik individu sebagai pekerja maupun managemen sebagai
pengatur/regulasi dalam bekerja, dan etika kerja juga bisa diartikan sebagai
rumusan penerapan nilai-nilai etika yang berlaku di lingkungannya, dengan tujuan
untuk mengatur tatakrama aktivitas karyawannya agar mencapai tingkat efisiensi
dan produktivitas yang maksimal.

Menurut Ernawan (2007) “Etika kerja merupakan sikap, pandangan,
kebiasaan, ciri-ciri atau sifat mengenai cara bekerja yang dimiliki seseorang,
suatu golongan atau suatu bangsa”. Dengan etika kerja yang tinggi tentunya
akan membuat rutinitas kerja tidak akan merasa bosan, bahkan mampu
meningkatkan prestasi kerjanya atau kinerja. Hal yang mendasari etika kerja
tinggi di antaranya keinginan untuk menjunjung tinggi mutu pekerjaan, maka
individu yang mempunyai semangat kerja tinggi akan turut serta memberikan
masukan-masukan ide di tempat bekerja. Etika kerja memiliki kaitan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Etika kerja secara khusus dipercaya menjadi
cerminan dari perilaku dan sikap individu terhadap berbagai aspek pekerjaan
termasuk preferensi untuk ikut serta dalam aktivitas dan terlibat dalam
kegiatan perusahaan, serta sikap terhadap penghargaan dalam bentuk moneter

serta sikap terhadap jenjang karier (Jufrizen, 2016).



Berdasarkan hasil riset yang dilakukan penulis di lapangan diperoleh hasil
bahwa etika kerja dari karyawan yang ada di perusahaan PT Telekomunikasi
Indonesia Tbk cabang Medan belum dapat dipahami secara keseluruhan, hal
tersebut dapat dibuktikan dengan masih adanya karyawan yang keluar kantor pada
jam kerja berlangsung, dengan dasar alasan adanya keperluan yang harus
diselesaikan.

Salah satu faktor yang dinilai sangat penting dalam mencapai kinerja yang
baik selain dari faktor budaya organisasi dan etika kerja adalah faktor kepuasan
kerja. Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas
peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Tingkat rasa puas individu bahwa
mereka mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek situasi
pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. Jadi kepuasan kerja
menyangkut psikologis individu di dalam organisasi, yang diakibatkan oleh
keadaan yang ia rasakan dari lingkungannya, dan dapat diartikan juga
kepuasan kerja pegawai tidak cukup hanya diberikan insentif saja akan tetapi
pegawai juga membutuhkan motivasi, pengakuan dari atasan atas hasil
pekerjaannya, situasi kerja yang tidak monoton dan adanya peluang untuk
berinisiatif dan berkreasi, sehingga akan terciptanya suatu kepuasan kerja.

Menurut Koesmono (2014) bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian,
perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan
berhubungan dengan lingkungan kerja adalah dipenuhinya beberapa keinginan
dan kebutuhan melalui kegiatan kerja atau bekerja.

Kepuasan kerja bagi seorang karyawan merupakan faktor yang amat penting

karena kepuasan yang diperolehnya akan turut menentukan sikap positif terhadap



perilaku, seperti halnya budaya organisasi dan etika dalam bekerja yang
cenderung meningkat. Kepuasan kerja juga berhubungan dengan outcomes seperti
kinerja, sehingga apabila kepuasan kerja semakin tinggi maka akan menimbulkan
semangat dalam bekerja, sehingga dengan demikian seseorang karyawan akan
lebih mudah mencapai tingginya kinerja.

Berdasarkan hasil riset di lapangan menunjukkan bahwa kepuasan kerja
karyawan pada kenyataannya masih belum optimal, hal tersebut dapat dilihat dari
hasil kerja yang dicapai belum mendapatkan hasil secara maksimal, disebabkan
oleh kondisi kerja yang kurang bersinergi seperti rekan kerja yang kurang sejalan
sehingga tidak terjadinya kerjasama kerja yang baik dengan rekan kerja.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas penulis merasa tertarik, untuk
melakukan penelitian dengan judul : “Pengaruh Budaya Organisasi dan Etika
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai

Variabel Intervening”.

1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas
bahwa dapat diperoleh informasi tentang permasalahan dan dapat dijadikan
sebagai identifikasi masalah dalam penelitian ini antara lain :
1. Tidak tercapainya target kerja yang dilakukan oleh karyawan dalam
mencapai target kerja yang sudah ditentukan oleh perusahaan.
2. Masih adanya beberapa karyawan yang menunda-nunda dalam
mengerjakan pekerjaan mereka.
3. Adanya etika kerja yang kurang baik dalam bekerja dikarenakan terdapat

beberapa karyawan yang keluar kantor pada jam kerja.



4. Kepuasan kerja yang belum optimal disebabkan kurannya sinergisitas

pada rekan kerja.

1.3. Batasan dan Rumusan Masalah
1.3.1. Batasan Masalah
Banyaknya berbagai masalah yang sudah di paparkan di atas dan masalah
yang terdapat pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Medan, sudah pasti
membutuhkan sebuah solusi dalam menyelesaikan masalah tersebut, solusi
untuk menyelesaikan masalah tersebut salah satunya dengan melakukan kegiatan
penelitian. Namun disebabkan karena keterbatasan waktu, maka penelitian ini
hanya menekankan dan membatasi kegiatan penelitian ini membahas tentang
masalah pengaruh budaya organisasi, etika kerja, terhadap kinerja karyawan,
melalui kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Medan.
1.3.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan pemaparan pada batasan masalah di atas, maka rumusan
masalah-masalah penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan?
b. Apakah etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan?
c. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan ?
d. Apakah etika kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT.

Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan?



c.

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan?

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel
Medan?

Apakah etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan?

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.4.1. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas sebelumnya, maka tujuan yang

akan dicapai dalam penelitian ini adalah :

a.

Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan

Untuk mengetahui pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan

Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan

Untuk mengetahui pengaruh etika kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan

Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia.

Tbk Witel Medan.



g. Untuk mengetahui pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel

Medan.

1.4.2. Manfaat Penelitian

Berdasarkan tujuan penulisan diatas, maka penulis sangat berhadap
penelitian ini dapat memberikan manfaat pada pihak-pihak yang berkepentingan
antara lain :

a. Bagi penulis, dapat menambah pengetahuan khususnya dalam masalah
budaya organisasi, etika kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan
serta dapat berguna untuk memberikan solusi terhadap masalah yang
berkaitan.

b. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan solusi
untuk memecahkan masalah yang sedang di hadapi perusahaan, khususnya
yang berkaitan dengan budaya organisasi, etika kerja dan kepuasan kerja
dalam rangka untuk meningkatkan kinerja karyawan.

c. Bagi akademis
Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan
pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen, khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia.

d. Bagi pihak lain
Sebagai bahan perbandingan yang dapat memberikan masukan dalam
rangka melakukan penelitian dan mengkaji masalah yang sama dengan

variabel penelitian yang lebih luas lagi di masa yang akan datang.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja Karyawan
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan cara untuk melihat dan menentukan
perkembangan perusahaan, kinerja juga merupakan pengukuran dari hasil kerja
karyawan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

A. P. Mangkunegara & Prabu (2010) mengatakan: “Kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Hasibuan (2016), kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

E. Sutrisno (2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil upaya
seseorang yang ditemukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta
persepsi terhadap perananya dalam pekerjaan itu.

Dari pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan kinerja merupakan
suatu hasil kerja yang dapat ditemukan secara kualitas maupun kuantitas
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepada seseorang karyawan
yang mewujudkan sasaran, visi, misi, dan tujuan suatu organisasi atau

perusahaan.

10
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2.1.1.2. Dimensi Kinerja Karyawan

Dimensi kinerja adalah aspek-aspek yang menjadi tolak ukur dalam

menilai sebuah kinerja pada suatu karyawan didalam suatu perusahaan ataupun

organisasi.

Menurut Bangun (2012) menyatakan bahwa penilai kinerja karyawan,

standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan

dapat diukur melalui 5 dimensi, yaitu:

1.

2.

3.

4.

5.

Jumlah karyawan
Kualitas pekerjaan
Ketepatan waktu
Kehadiran

Kemampuan kerja sama

Berikut penjelasan dari dimensi kinerja karyawan di atas:

)

2)

Jumlah pekerjaan. Dimensi ini menunjukkan tentang jumlah pekerjaan yang
dihasilkan oleh setiap individu. bekerja sesuai dengan kemampuan dan
keahlian yang dimiliki. Berdasarkan persyaratan tersebut perusahaan bisa
mengetahui jumlah karyawan yang dibutuhkan untuk melakukan tugasnya
dan jumlah unit yang bias diselesaikannya.

Kualitas pekerjaan Setiap karyawan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai dengan kualitas yang
diharapkan oleh perusahaan. Setiap pekerjaan mempunyai standar kualitas
tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan. Karyawan akan memiliki
kinerja yang baik bila dapat mengerjakan pekerjaan sesuai dengan standar

kualitas yang ditetapkannya.
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3) Ketepatan Waktu. Jenis pekerjaan tertentu memiliki batas waktu dalam
penyelesaian pekerjaan. Bila pekerjaan tidak terselesaikan sesuai dengan
waktu yang ditentukan maka akan menghambat pekerjaan lainnya. Sehingga
bisa mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.Suatu jenis produk
tertentu hanya dapat digunakan sampai batas waktu tertentu, ini menuntut
agar diselesaikan tepat waktu, karena berpengaruh atas penggunaanya. Pada
dimensi ini karyawan dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

4) Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan
dalam mengerjakan sesuai dengan waktu yang ditentukan. Ada beberapa
pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama 8 jam perhari dalam 5
hari kerja. Kinerja karyawan ditentukan tingkat kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya.

5) Kemampuan Kerja Sama, tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu
orang saja. Ada pekerjaan yang harus dikerjakan secara berkelompok.
Sehingga membutuhkan kerja sama yang baik untuk menyelesaikannya.
Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuan dalam berkerjasama dengan
rekan sekerja lainnya.

Menurut Wirawan (2009) dimensi kinerja dapat dikelompokkan menjadi tiga
jenis yaitu hasil kerja, perilaku kerja, sifat pribadi yang ada hubungannya dengan
pekerjaan :

1. Hasil kerja adalah keluaran kerja dalam bentuk barang dan jasa yang dapat

dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnya. Indikator dimensi hasil
kerja  antara lain kuantitas hasil produksi, kualitas hasil produksi,

ketepatan dalam melaksanakan pekerjaan, kecepatan dalam melaksanakan
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pekerjaan, jumlah kecelakaan kerja, jumlah unit produk yang terjual,
jumlah keuntungan, kepuasan pelanggan, efisiensi penggunaan sumber,
efektivitas melaksanakan tugas

2. Perilaku kerja adalah perilaku karyawan yang ada hubungannya dengan
pekerjaan. Indikator dimensi perilaku kerja antara lain ramah kepada
pelanggan, perilaku yang diisyaratkan oleh prosedur kerja, perilaku
yang diisyaratkan oleh kode etik, perilaku yang diisyaratkan oleh
peraturan organisasi, disiplin kerja ketelitian dalam bekerja,
profesionalisme, kerja sama, kepemimpinan dalam tim kerja,
pemantfaatan waktu.

3. Sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan adalah sifat
pribadi karyawan yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Indikator dimensi sifat pribadi yang ada hubungannya dengan
pekerjaan antara lain pengetahuan, keterampilan, kejujuran,
kebersihan, keberanian, kemampuan beradaptasi, inisiatif, integritas,
kecerdasan, kerajinan, komitmen, penampilan, sikap terhadap
pekerjaan, kecerdasan emosional, semangat, kreativitas, fleksibilitas,

fokus, keresponsifan.

2.1.1.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting
dalam menjamin kelangsungan sebuah organisasi atau perusahaan. Dalam
mencapaki tujuan yang diinginkan perusahaan kinerja karyawan memiliki

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pada karyawan.
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Menurut Pendapat PJ (2011), kinerja di pengaruhi oleh 3 faktor yaitu :

1.

2.

3.

Faktor individu
Faktor dukungan organisasi

Faktor dukungan manajemen

Berikut penjelasan dari faktor tersebut di atas :

1y

2)

3)

Faktor Individu, adalah kemampuan dan keterampilan melakukan kerja.
Kompetensi seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat
dikelompokan dalam dua golongan yaitu kemampuan dan keterampilan kerja
serta motivasi dan etos kerja.

Faktor dukungan organisasi, dalam melaksanakan tugasnya, pegawai
memerlukan dukungan organisasi tempat iya bekerja. Dukungan tersebut
adalah dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana
kerja, kenyamana lingkungan kerja, pengorganisasian yang dimaksud untuk
memberi kejelasan bagi setiap orang tentang sasaran yang harus dicapai dan
apa yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran tersebut. Setiap orang
perlu memiliki dan memahami uraian jabatan dan tugas yang jelas.

Faktor dukungan manajemen, kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang
juga sangat tergantung pada kemampuan manajerial para manajemen atau
pemimpin, baik dengan membangun sistem kerja dan hubungan industrial
yang aman dan harmonis, maupun dengan mengembangkan kompetensi
pekerja, demikian juga dengan menumbuhkan motivasi seluruh untuk

bekerja secara optimal.
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E. Sutrisno (2016) mengemukakan bahwa terdapat enam faktor kinerja
karyawan yaitu:
1. Hasil kerja

2. Pengetahuan pekerjaan

3. Inisiatif

4. Sikap

5. Disiplin waktu

Berikut ini adalah penjelasannya :

1) Hasil kerja, yaitu meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah
dihasilkan dan sejauhmana pengawasan.

2) Pengetahuan pekerjaan, yaitu pengetahuan yang terkait dengan tugas
pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dari hasil
kerja.

3) Inisiatif, yaitu tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan
khusunya dalam hal penagangan masalah-masalah yang timbul.

4) Sikap yaitu semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas
pekerjaan.

5) Disiplin waktu dan absensi yaitu ketepatan waktu dan tingkat kehadiran.

2.1.1.4. Indikator Kinerja Karyawan

Indikator kinerja karyawan adalah sesuatu yang digunakan untuk
mengukur kinerja karyawan. Indikator digunakan untuk memastikan bahwa
kinerja semakin meningkat hari demi harinya dan menjadi pengukur untuk

memastikan kemajuan menuju tujuan.
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A. A. A. P. Mangkunegara (2016) indikator-indikator dari kinerja adalah

meliputi :

a) Kualitas kerja

b) Kuantitas kerja

¢) Kendala kerja

d) Sikap kerja

Berikut penjelasan dari indikator di atas :

1) Kualitas kerja. Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam
pekerjaan.

2) Kuantitas kerja. Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan
dicapai dalam pekerjaan.

3) Kendala kerja. Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah pegawai dapat
mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.

4) Sikap kerja. Sikap kerja yang memiliki terhadap perusahaan, pegawai lain
pekerjaan serta kerja sama
Sedangkan menurut Setiawan & Dewi (2014), “Untuk mengukur kinerja

dapat menggunakan indikator-indikator sebagai berikut:

a. Ketepatan penyelesaian tugas

b. Kesesuaian jam kerja

c. Tingkat kehadiran

Berikut ini penjelasan indikator kinerja :

1) Ketepatan penyelesaian tugas merupakan pengelolaa waktu dalam bekerja

dan juga ketepatan karyawan dalam menyelesaiakan pekerjaan.



2)

3)
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Kesesuaian jam kerja merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi
peraturan perusahaan yang berkaitan dengan ketepatan waktu/pulang kerja
dan jumlah kehadiran.

Tingkat kehadiran dapat dilihat dari jumlah ketidakhadiran karyawan dalam
suatu perusahaan selama periode tertentu. Kerjasama antar karyawan
merupakan kemampuan karyawan untuk bekerjasama dengan orang lain
dalam menyelesaikan suatu tugas ditentukan sehingga mencapai daya guna
dan hasil guna yang sebesar-besarnya”

Sedangkan menurut Bangun (2012) standart pekerjaan dapat ditentukan dari

isi suatu pekerjaan, dapat dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan.

Untuk memudah penilaian kinerja karyawan, standart pekerjaan harus dapat

diukur melalui jumlah, kualitas, ketepatan waktu pengerjaannya, kehadiran,

kemampuan bekerjasama yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.

)]

2)

3)

4)

Jumlah Pekerjaan. Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standart
pekerjaan.

Kualitas pekerjaan. Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang
dituntut suatu pekerjaan tertentu.

Ketepatan Waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda,
untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki
ketergantungan atas pekerjaan lainnya.

Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam

mengerjakannya sesuai dengan waktu yang ditentukan.
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5) Kemampuan bekerjasama. Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu
orang karyawan saja.Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan

kerjasama antar karyawan sangat dibutuhkan.

2.1.2. Budaya Organisasi
2.1.2.1. Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah karakteristik dan pedoman yang dianut oleh
para anggota organisasi atau kelompok usaha tertentu. Perlu dipahami bahwa
budaya ini berperan penting untuk mendorong dan meningkatkan efektivitas
kerja organisasi baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Selain itu,
budaya organisasi juga berguna sebagai alat untuk menentukan arah organisasi
dan mengarahkan apa yang boleh dilakukan dan yang tidak.

Jufrizen (2017) Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana
karyawan mempersiapkan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya
dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu
merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi menyatakan suatu persepsi
bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi itu.

Budaya organisasi merupakan salah satus trategi untuk memotivasi
karyawan untuk mencapai kinerja yang maksimal, karena budaya organisasi
yang baik dengan sendirinya akan memberikan suatu kondisi yang sesuai dengan
perilaku karyawan dalam bekerja apabila budaya tersebut sangat cocok dan
mendukung karyawan dalam mengembangkan kemampuan dan menopang
kesejahteraannya dengan kata lain, budaya organisasi menjadi faktor penting

untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan (Sagita et al., 2018).
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H. E. Sutrisno (2019) Budaya organisasi adalah sebagai perangkat sistem
nilai-nilai (values), atau norma-norma (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions),
atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para
anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan
masalahmasalah organisasinya.

Dari beberapa pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi adalah sebuat karakter yang sering dilakukan di dalam suatu
perusahaan untuk memotivasi karyawan untuk mencapai kinerja yang maksimal

dan biasanyan membentuk norma dan nilai yang baik.

2.1.2.2. Karakteristik Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah persepsi yang dipegang oleh anggota
organisasi dalam memberikan arti dari satu nilai yang ada. Budaya organisasi
punya sejumlah karakteristik penting.

Robbins & Judge (2015) menyatakan riset paling baru mengemukakan
tujuh karakteristik primer yang bersama-sama menangkap hakikat dari suatu
budaya suatu organisasi yaitu:

a. Inovasi dan pengambilan resiko
b. Perhatian

c. Orientasi hasil

d. Orientasi orang

e. Orientasi tim

f. Keagresifan

g. Kemantapan
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Berikut penjelasan dari karakteristik di atas:

)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Inovasi dan pengambilan resiko. Sejauhmana pegawai diorong untuk inovatif
dan mengambil resiko

Perhatian. Sejauhmana pegawai diharapkan memperlihatkan presisi, analisis
dan perhatian kepada rincian.

Orientasi hasil. Sejauhmana manajemen memusatkan perhatian pada hasil
bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu.
Orientasi orang. Sejauhmana keputusan manajemen memperhitungkan efek
hasil-hasil pada orangorang di dalam organisasi itu.

Orientasi tim. Sejauhmana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim,
bukanya individuindividu.

Keagresifan. Sejauhmana orang-orang itu agresif dan kompetitif dan
bukannya santai-santai.

Kemantapan. Sejauhmana kegiatan organisasi menekankan dipertahan
kannya status quo daripada pertumbuhan.

Dharma, S. dan Akib (2005) mengemukakan sepuluh karakteristik budaya

perusahaan sebagai berikut :

1. Identitas Anggota, derajat dimana pekerjaan lebih mengindentifikasi
organisasi secara menyeluruh daripada dengan tipe pekerjaan atau bidang
keahlian profesionalnya.

2. Penekanan kelompok, derajat dimana aktivitas tugas lebih diorganisir
untuk seluruh kelompok daripada individu.

3. Fokus orang, derajat dimana keputusan manajemen memperhatikan

dampak luaran yang dihasilkan terhadap pekerjaan dalam organisasi.
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4. Penyatuan unit, derajat dimana unit-unit dalam organisasi didorong agar
berfungsi dengan cara yang terorganisasi atau bebas.

5. Pengendalian, derajat dimana peraturan, regulasi dan pengendalian
langsung digunakan untuk mengawasi dan pengendalian perilaku pekerja.

6. Toleransi Resiko, derajat dimana pekerja didorong untuk agresif, kreatif,
inovatif dan mau mengambil resiko.

7. Kriteria Ganjaran, derajat dimana ganjaran seperti peningkatan
pembayaran dan promosi lebih dialokasikan menurut kinerja pekerja
daripada senioritas, favoritisme atau faktor non pekerja lainnya.

8. Toleransi Konflik, derajat dimana pekerja didorong dan diarahkan untuk
menunjukkan konflik dan kritik secara terbuka.

9. Orientasi Sarana-Tujuan, derajat dimana manajemen lebih terfokus pada
hasil atau luaran dari teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai
luaran tersebut.

10. Fokus pada Sistem Terbuka, derajat dimana organisasi memonitor dan

merespon perubahan dalam lingkungan eksternal.

2.1.2.3. Faktor Budaya Organisasi

Budaya organisasi memiliki beberapa faktor yang menyebabkan
perusahaan bisa mencapai tujuannya, banyaknya perusahaan mendesain tentang
budaya organisasi mereka agar menjadi landasan yang kuat agar mencapai
tujuan mereka.

Noor (2013) ada beberapa faktor yang mempengaruhi budaya organisasi

yaitu sebagai berikut:
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Inovasi dan pengambila resiko
Perhatian terhadap detail
Orientasi orang

Orientasi hasil

Orientasi tim

Keagresifan

Kemantapan

Berikut penjelasan dari faktor tersebut diatas :

1y

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Inovasi dan pengambilan resiko. Sejauh mana karyawan didukung untuk
menjadi inovatif dan mengambil resiko.

Perhatian terhadap detail. Sejauh mana karyawan diharapkan menunjukkan
kecermatan, analisis, dan perhatian terhadap detail.

Orientasi orang. Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungan efek
pada orang-orang di dalam oranisasi itu.

Orientasi hasil. Sejauh mana kegiatan manajemen memfokus pada hasil
bukanya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil
tersebut.

Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim,
bukanya individu.

Keagresifan. Berkaitan dengan agresivitas karyawan.

Kemantapan. Organisasi menekankan dipertahankannya budaya organisasi

yang sudah baik.
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Sedangkan Menurut Matondang (2008) ada beberapa faktor yang
mempengaruhi budaya organisasi yaitu sebagai berikut:

1) Budaya organisasi dapat mempunyai dampak yang berarti terhadap kinerja
ekonomi jangka panjang.

2) Budaya organisasi mungkin akan menjadi suatu factor yang lebih penting
lagi dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan perusahaan dalam
dasawarsa yang akan datang.

3) Budaya organisasi yang menghambat kinerja keuangan jangka panjang
cukup banyak: budaya-budaya tersebut mudah berkembang, bahkan dalam
perusahaan-perusahaan yang penuh dengan orang-orang yang pandai dan
berakal sehat.

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

lebih meningkatkan kinerja.

2.1.2.4. Indikator Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah bagaimana organisasi belajar berhubungan
dengan lingkungan yang merupakan penggabungan dari asumsi, perilaku, cerita,
mitos, ide, metafora, dan ide lain untuk menentukan apa arti bekerja dalam suatu
organisasi (Rivai Zainal, 2014).

Luthans (2006) Indikator-indikator budaya organisasi adalah sebagai

berikut :

a. Norma
b. Filosofi
c. Aturan

d. Kerja sama
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Berikut penjelasannya :

1. Norma. Ada standar perilaku, mencakup pedoman mengenai seberapa
banyak pekejaan yang dilakukan.

2. Filosofi. Terdapat kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi
mengenai bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlakukan.

3. Aturan. Terdapat standar yang harus dipatuhi berkaitan dengan pencapaian
perusahaan. Pendatang baru harus mempelajari teknik dan prosedur yang ada
agar diterima sebagai anggota kelompok berkembang.

4. Kerja sama. Hal ini merupakan keseluruhan “perasaan” yang disampaikan
dengan pengaturan yang bersifat fisik , cara peserta berinteraksi, dan cara
anggota organisasi berhubungan dengan pelanggan dan individu di luar.
Sedangkan menurut Denison & Mishra (1995) budaya organisasi dapat diukur

dalam beberapa indikator:

1. Misi

2. Konsistensi

3. Adaptabilitas

4. Keterlibatan

Adapun indikator-indikator budaya organisasi Tika (2008) adalah sebagai
berikut:

1. Lingkungan usaha

2. Nilai-nilai

3. Pahlawan

4.  Ritual

5. Jaringan komunikasi
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2.1.3. Etika Kerja
2.1.3.1. Pengertian Etika Kerja

Etika kerja adalah sebuah nilai- nilai, sikap dan panduan tingkah laku yang
baik bagi seprang individu di dalam suatu perususahaan, sementara itu apabila
suatu individu atau karyawan memiliki etika kerja yang tinggi maka segala
sesuatu didalam perusahaan akan bersifat baik.

Griffin & Ebert, (2006) etika merupakan keyakinan mengenai tindakan
yang benar dan yang salah, atau tindakan yang baik dan yang buruk, yang
mempengaruhi hal lainnya.

Bertens (2000) etika adalah cabang filsafat yang mempelajari baik
buruknya perilaku manusia. Secara etimologis, etika adalah ajaran atau ilmu
tentang adat kebiasaan baik atau buruk yang dapat diterima umum mengenai
sikap, perbuatan, kewajiban, dan sebagainya.

Sedangkan Menurut Zainuri (2011) etika kerja adalah acuan yang dipakai
oleh suatu individu seseorang atau perusahaan sebagai pedoman dalam
melaksanakan pekerjaana ktivitas bisnisnya, agar kegiatan yang mereka lakukan
tidak merugikan individu atau lembaga yang lain.

Dari teori etika kerja di atas, dapat disimpulkan bahwa etika kerja adalah
acuan tingkah laku atau sebagai pedoman untuk karyawan dalam bekerja dan
juga norma atau budaya yang mendorong seseorang untuk bertanggung jawab

dalam pekerjaannya.

2.1.3.2. Fungsi Etika Kerja
Secara umum etika kerja berfungsi sebagai alat penggerak tetap perbuatan

dan kegiatan individu disuatu organisasi ataupun perusahaan.
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Menurut Ernawan (2007) fungsi etika kerja meliputi :

a. Pendorong timbulnya perbuatan

b. Penggairah dalam aktivitas

C.

Penggerak seperti mesin bagi mobil besar

Berikut penjelasan dari etika kerja di atas :

1.

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

Penggairah dalam aktivitas. Dalam melakukan sebuah aktivitas sehari-hari
baik itu secara individu atau dalam kelompok, etika kerja dapat
menjadikannya lebih bersemangat dalam menjalankan aktivitas tersebut.

Sehingga dapat dicapai hasil yang diinginkan.

. Penggerak, seperti mesin bagi mobil besar. Etika kerja dapat menggerakkan

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

Fungsi etos kerja Komala (2020) Di bawah ini merupakan beberapa fungsi

etos kerja diantaranya sebagai 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 Etika Kerja

Faktor ialah hal yang mendorong setiap individu untuk melakukan sesuatu,

dalam hal ini jika dikaitkan dengan etos kerja maka dapat diartikan bahwa hal

yang melatarbelakangi setiap pegawai untuk melakukan sesuatu. Menurut

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

a.

b.

c.

f.

Motivasi

Penilaian prestasi

Peraturan organisasi

Pengaruh antar sesama rekan kerja
Pengawasan

Pembinaan

Berikut penyelasannya :

)

2)

Motivasi.

Motivasi bisa berpengaruh untuk meningkatkan etika kerja. Motivasi secara
umum sering diartikan sebagai sesuatu yang ada pada diri seseorang yang
dapat mendorong, mengaktifkan, menggerakkan dan mengarahkan perilaku
seseorang untuk melakukan sesuatu. Kebutuhan ini bisa membentuk etika
kerja pada setiap pegawai, dimana ketika seluruh kebutuhannya dipenuhi
diharapkan bahwa setiap pegawai mempunyai pandangan cara bekerja yang
baik, karena secara tidak langsung bahwa motivasi dapat menimbulkan
peningkatan prestasi kerja.

Penilaian Prestasi

Dengan adanya penilaian prestasi kerja berarti para bawahan sudah

mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong mereka untuk



3)

4)

5)
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bergairah bekerja, penilaian harus dilakukan secara objektif dan jujur serta
ada tindak lanjutnya. Penilaian prestasi merupakan evaluasi erhadap perilaku
prestasi kerja dan potensi pengembangan yang telah dilakukan penilai
Peraturan Organisasi

Peraturan organisai adalah dasar pelaksanaan kerja yang menyangkutn
tentang hubungan pokok-pokok, hubungan kerja, serta bagaimana
melakukan pekerjaan itu, jadi apabila peraturan itu tidak terumus dengan
baik maka hal ini akan menjadi celah bagi setiap karyawan untuk melakukan
kelalaian dan melepaskan diri dari tanggung jawab, dan apabila kelalaian ini
dilakukan secara berulang-ulang maka sudah dapat dipastikan bahwa
karyawan tidak memiliki etos kerja yang baik.

Pengaruh Antar Sesama Rekan Kerja

Dalam hal pergaulan antara sesama pegawai dalam sebuah organisasi tentu
saja akan memberikan dampak yang positif apabila terjadi kecocokan,
sehingga dari kecocokan tersebut akan timbul kegairahan kerja yang tinggi,
namun jika ketidak cocokan terjadi maka akan menimbulkan suatu sikap
yang merugikan, yaitu sifat lesu dan menjemukan dan hal ini akan
berdampak bagi prestasi kerja mereka dalam melayani masyarakat.
Pengawasan

Pengawasan merupakan proses pengamatan pelaksanaan seluruh kegiatan
organisasi untuk menjamin agar semua pekerjaan yang sedang dilaksanakan
berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan Pengawasan dapat
diartikan sebagai kegiatan untuk mengetahui pelaksanaan tugas atau
kegiatan, apakah sesuai dengan yang semestinya atau tidak, apakah lancar

atau tidak.



29

6) Pembinaan

Suatu organisasi akan berjalan dan bergerak maju, sangat tergantung dari

upaya pembinaan atau perintah dari pemimpinnya. Pembinaan harus

mempunyai tujuan yang jelas, karena fungsi pembinaan berhubungan

langsung dengan upaya dalam meningkatkan kinerja pegawai dalam

merealisasikan tujuan pelayanan. Fungsi pembinaan adalah agar karyawan

melakukan tugas sesuai dengan usaha untuk mencapai tujuan organisasi.

bagi staf.

Faktor-faktor lainnya yang juga mempunyai pengaruh terhadap etika

seseorang menurut Priharjo (2006) antara lain:

1.

2.

3.

4,

Faktor agama dan adat istiadat
Faktor social
Faktor ilmu pengetahuan dan teknologi

Faktor legislasi dan keputusan yuridis

Berikut ini penjelasannya :

l.

Faktor agama dan adat istiadat. Setiap karyawan disarankan memahami
nilai-nilai yang diyakini maupun kaidah agama yang dianutnya;

Faktor sosial, faktor ini antara lain meliputi perilaku sosial dan budaya,
ilmu pengetahuan dan teknologi, hukum dan peraturan perundang-
undangan;

Faktor ilmu pengetahuan dan teknologi, pada era abad ke-20 ini, manusia
telah berhasil mencapai tingkat kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi

yang belum dicapai manusia pada abad sebelumnya,;
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4. Faktor legislasi dan keputusan yuridis, legislasi merupakan jaminan
tindakan menurut hukum sehingga orang yang bertindak tidak sesuai

hukum dapat menimbulkan suatu konflik

2.1.3.4.Indikator Etika Kerja

Etika kerja yaitu yang sering berhubungan dengan tingkah laku dari

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

kerja yaitu:

&

2

C.

d.

Etika Kerja menurut Tasmara (2002) diukur melalui :
Kerja keras
Gaya bicara
Nilai kerja

Kreatifitas kerja

Berikut penyelasannya :

1y

2)

3)

Kerja Keras

Kerja keras merupakan berusaha atau berjuang dengan kerasatau
bersungguh-sungguh dalam mengerjakan sesuatu untuk mencapai suatu
tujuan, atau dengan kata lain bekerjaatau bersungguh -sungguh untuk
mencapai tujuan atau prestasi.

Gaya Bicara

Gaya berbicara merupakan cara berbicara yang dapat menimbulkan daya
tarik para pendengarnya.

Nilai Kerja

Nilai Kerja adalah labour theory of value yaitu teori yang menyatakan

bahwa nilaisuatu barang ditentukan oleh jumlah tenaga yang diperlukan



4)
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untuk menghasilkannya dengan pengertianbahwa alat produksi lain dihitung
sebagai tenaga kerjayang menghasilkan.

Kreaktifitas Kerja

Kreativitas kerja merupakan potensi yang dimiliki setiap manusia untuk
melakukan pekerjaan dan bukan yang diterima dari luar diri individu

pekerja.

Adapun indikator Etos Kerja menurut Sinamo (2005) yaitu :

1. Penuh tanggung jawab

2. Semangat kerja yang tinggi

3. Berdisiplin

4. Tekun dan serius

5. Menjaga martabat dan kehormatan

)]

2)

Menurut Alwiyah (2007) indikator etika kerja yaitu:

Bertanggung Jawab Setiap pekerjaan membutuhkan tanggung jawab,
perhatian dan kepedulian.Tanggung jawab berarti memikul semua
kewajiban dan beban pekerjaan sesuai dengan batas-batas yang ada
didalam perusahaan.

Kerja yang Positif Lingkungan kerja yang positif akan membangun
hubungan kerja yang kuat dengan rekan kerja, bawahan, pimpinan,
pelanggan, serta dengan semua pemangku kepentingan yang lainnya. Setiap
orang ditempat kerja harus mempersiapkan sebuah kebiasaan kerja yang
fokus pada hal-hal penting untuk terciptanya etika dalam bekerja yang

positif.
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4)

5)
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Disiplin Kerja Sikap disiplin sudah ditanamkan dalam diri kita semua bahkan
semenjak kita lahir didunia. Sikap yang disiplin dalam bekerja, selain akan
membuat pekerjaan lebih terorganisir, juga membawa nilai-nilai etika yang
baik dilingkungan organisasi saat bekerja.

Tekun Seseorang yang memiliki etika kerja sesalu berperilaku kerja yang
penuh semangat, totalitas, mendorong dirinya untuk bertindak dan meraih
kinerja yang optimal, serta memiliki keyakinan yang kuat untuk melayani
pekerjaannya dengan iklas dan tulus.Ketika etika kerja dijalankan dengan
sepenuh hati, maka pelanggaran hukum di tempat kerja menjadi nol.
Pendidikan Etika kerja tidak dapat dipisahkan dengan kualitas sumber daya
manusia. Peningkatan sumber daya manusia akan membuat seseorang

mempunyai etika kerja keras.

2.1.4. Kepuasan Kerja

2.1.4.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan karyawan dari pekerjaan

mereka mau itu menyenangkan ataupun tidak menyenangkan atau tolak ukur

dari tingkat kepuasan dalam bekerja di dalam suatu pekerjaan yang mereka

lakukan.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang

berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Putrana et al.,

2016).

Kepuasaan kerja merupakan hal penting yang dimiliki individu di dalam

bekerja. Setiap individu pekerja memiliki karakteristik yang berbeda-beda pula.
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Tinggi rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak
sama. (Putriawan et al., 2017)

Kepuasan kerja adalah keterlibatan pekerjaan, tingkat dimana orang
mengidentifikasi secara psikologis dengan pekerjaan mereka dan menganggap
tingkat kinerja yang dianggap penting bagi harga diri mereka untuk mencapai
tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan (Robbins & Judge, 2012)

Dari pengertian kepuasan kerja diatas penulis menarik kesimpulan
kepuasan kerja ialah tingkat kepuasan yang tinggi terhadap suatu pekerjaan yang
telah dilakukan seorang karyawan, biasanya kepuasan kerja ini serdiri bersifat

positif.

2.1.4.2. Dimensi Kepuasan Kerja

Dimensi kepuasan kerja adalah sesuatu yang berpengaruh untuk mengukur
dan menjadi tolak ukur dari kepuasan kerja itu sendiri.

Menurut A. A. A. P. Mangkunegara (2016) menyatakan bahwa ada
beberapa dimensi kepuasan kerja yang dapat digunakan untuk mengungkapkan
karakteristik penting mengenai pekerjaan, dimana orang dapat meresponnya.
Beberapa dimensi kepuasan kerja yaitu :

a. Pekerjaan itu sendiri
b. Atasan
c. Teman sekerja

d. Promosi

o

Gaji/ upah
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Berikut penjelasan dari dimensi kepuasan kerja :

1. Pekerjaan itu sendiri (Work It self), Setiap pekerjaan memerlukan suatu
keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masing -masing. Sukar
tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya
dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau
mengurangi kepuasan kerja.

2. Atasan (Supervision), atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan
bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figure ayah/ibu
teman dan sekaligus atasan.

3. Teman sekerja (Workers), Merupakan faktor yang berhubungan dengan
hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain,
baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.

4. Promosi (Promotion), Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada
tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir selama
bekerja.

5. Gaji/Upah (Pay), Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai
yang dianggap layak atau tidak layak.

Dimensi kepuasan kerja menurut Luthans (2006) adalah:
1. dimensi work It self (pekerjaan itu sendiri)

2. dimensi supervision (atasan),

3. dimensi workers (teman sekerja),

4. dimensi promotion (promosi), dan

5. dimensi pay (gaji/upah).



35

2.1.4.3. Faktor Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja memiliki beberapa faktor, faktor kepuasan kerja
mempengaruhi hasil kerja mereka contohnya seperti, lingkungan kerja,
hubungan anatara karyawan dan lainnya. Berikut ini adalah beberapa faktor dari
kepuasan kerja:
Menurut Mangkunegara (2016) ada dua faktor yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan yaitu:

a. Faktor Karyawan

b. Faktor pekerjaan

Berikut ini adalah penyelasannya:

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

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan
promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.

Sedangkan menurut E. Sutrisno (2019) faktor; faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja meliputi :

1. Faktor psikologis

2. Faktor sosial

3. Faktor fisik

4. Faktor finansial.
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Berikut ini penjelasannya :

1. Faktor Psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan yang meliputi minat, kententraman dalam bekerja, sikap terhadap
kerja, bakat dan keterampilan.

2. Faktor Social, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi social
baik antara sesama karyawan, maupun dengan atasannya.

3. Faktor Fisik, meliputi faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu penerangan dan sebagainya.

4. Faktor Finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta
kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan
social, macam] macam tunjangan fasilitas yang diberikan, promosi dan

sebagainya.

2.1.4.4. Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
meyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka dan
beberapa indikator dari kepuasan kerja.

Menurut Hasibuan (2014) menyatakan bahwa indikator kepuasan kerja
meliputi :
a. Menyenangi pekerjaan
b. Mencintai pekerjaan
c. Moral kerja

d. Kedisiplinan

®

Prestasi kerja
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Berikut ini penjelasannya :

1. Menyenangi pekerjaanya, yaitu seseorang menyenangi pekerjaanya karena ia
bisa mengerjakanya, mencintai pekerjaanya,

2. Moral kerja, yaitu kesepakatan batinlah yang muncul dari dalam diri
seseorang atau sekolompok orang untuk mencapai tujuan tertentu sesuai
dengan mutu yang di tetapkan,

3. Kedisiplinan, yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari
serangkaian perilaku yang menunjukan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan,
kesetiaan, keteraturan dan ketertiban, dan

4. Prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan
kesunguhan serta waktu.

Sedangkan menurut Widodo (2015) bahwa ada beberapa indikator dari
kepuasan kerja, yaitu:
a. Gaji
b. Pekerjaan itu sendiri
c. Rekan kerja
d. Atasan
e. Promosi
f. Lingkungan kerja
Berikut penjelasannya :
1. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan
keja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil.
2. Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah

memiliki elemen yang memuaskan,
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3. Rekan kerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa
berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan
kerjanya sangat menyenagkan atau tidak menyenangkan,

4. Atasan, yaitu seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam
pelaksanaan kerja. Cara-cara kerja atasan dapat tidak menyenagkan bagi
seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan
kerja,

5. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan
jabatan, seseorang dapat merasakan adanyakemungkinan besar untuk naik
jabatan atau tidak. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja
seseorang, dan

6. Lingkungan kerja yaitu lingkungan fisik dan psikologis.

Menurut Anwar et al (2019). menyatakan indikator kepuasan kerja yang
penulis gunakan antara lain:

1. Pencapaian nilai, bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi bahwa
pekerjaan memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja penting
individual;

2. Pekerjaan itu sendiri, yang mencakup tanggung jawab, kepentingan, dan
pertumbuhan;

3. Pemenuhan kebutuhan, bahwa kepuasan ditentukan oleh karakteristik dari
sebuah pekerjaan memungkinkan seorang individu memenuhi kebutuhannya.

4. Ketidak sesuaian, yaitu harapan yang terpenuhi mewakili perbedaan antara
apa yang diharapkan oleh seorang individu dari sebuah pekerjaan, saat

harapan lebih besar dari pada yang diterima seseorang tidak akan puas;



39

5. Keadilan, seseorang akan merasakan puas atau tidak puas tergantung apakah
dia merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi;

6. Komponen watak atau genetik, kepuasan kerja merupakan sifat personal atau
genetik, terdapat beberapa rekan kerja tampak puas sedangkan yang lainnya

kelihatan selalu tidak puas.

2.2. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana
merupakan hubungan logis dari landasan teori akan berubah ke dalam definisi
operasional yang dapat menggambarkan rangkaian antara variabel yang
diteliti.

2.2.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tidak hanya
ditentukan oleh keberhasilan prinsip-prinsip manajemen, seperti planning,
organizing, Leading dan controlling saja, tetapi ada faktor lain juga yaitu budaya
organisasi. Artinya jika budaya organisasi baik maka kinerja karyawan juga
akan baik dan meningkat dalam menujudkan tujuan perusahaan maka budaya
organisasi mempengaruhi jalannya kinerja karyawan.

Menurut Jufrizen & Rahmadhani (2020); Arianty (2015); (Prayogi &
Rialdy, 2018); (Jufrizen, 2017), (Jufrizen et al., 2017), (Jufrizen et al., 2018),
(Jufrizen et al., 2021) dan (Indajang et al., 2020) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karywan.
Artinya semakin baik budaya orgniasi maka semakin meningkatkan kinerja
karyawan. Budaya organisasional dalam sebuah organisasi biasanya dikaitkan

dengan nilai, norma, sikap, dan etika kerja yang dipegang bersama oleh setiap
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komponen organisasi. Unsur-unsur menjadi dasar untuk mengawasi perilaku
karyawan, cara mereka berfikir, kerja sama dan berinteraksi dengan lingkungan.
Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian

sebagai kerangka konseptual yaitu:

Budaya Organisasi Kinerja Karyawan

Gambar 2.1 : Paradigma Penelitian

2.2.2. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dalam suatu orgnisasi banyak aspek yang mendukung terciptanya kinerja
yang baik salah satunya yaitu etika kerja, etika kerja yang baik maka akan
membuat atau menciptakan kinerja karyawan yang baik pula, etika kerja adalah
acuan tingkah laku atau sebagai pedoman untuk karyawan dalam bekerja dan
juga norma atau budaya yang mendorong seseorang untuk bertanggung jawab
dalam pekerjaannya. Hasibuan (2016), kinerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

Sedangkan Menurut Ernawan (2007) “etika merupakan cabang dari
filsafat mencari buruknya tingkah laku manusia”. Faktor dari etika kerja salah
satunya adalah peraturan perusahaan, semakin karyawan mematuhi peraturan
dalam suatu perusahaan maka semakin baik pula kinerja yang dimiliki oleh
karyawan tersebut.

Penelitian terdahulu yang dilakukan (Budianto et al., 2017) dan ( Jufrizen
et al., 2018) menunjukkan bahwa Etika Kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan wuraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian

sebagai kerangka konseptual yaitu:

Kinerja Karyawan

Etika Kerja - 5

Gambar 2.2. Paradigma Penelitian

2.2.3. Pengaruh Budaya Organisasi Tehadap Kepuasan Kerja

Didalam suatu perusahaan memiliki Budaya organisasi dan salah satu
faktor budaya organsasi adalah orientasi timserta salah satu faktor dalam
kepuasan kerja yaitu faktor karyawan dan pekerjaan, maka dari iti jika
orientasi tim dalam suatu perusahaan baik makan karyawan dan pekerjaan
yang dilakukan maka akan semakin baik pula.

Jufrizen (2017) Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana
karyawan mempersiapkan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya
dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu
merupakan suatu istilah deskriptif, sedangkan Kepuasan kerja adalah keadaan
emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan
atau pengalaman kerja seseorang (Putrana et al., 2016).

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Xaverius, 2016), (Hasibuan,
2015), (Handayani & Arianty, 2010), (H. Tanjung, 2016), (Rivai, 2020),
(Bismala, 2020), (Jufrizen, 2017), dan (Krisnaldy et al., 2019) menunjukkan
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kepuasan Kerja.
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Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian sebagai

kerangka konseptual yaitu :

Budaya Organisasi Kinerja Karyawan

Gambar 2.3. Paradigma Penelitian

2.2.4. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Etika kerja bisa dibilang juga adalah pola atau tata cara tingkahlaku
yang dijadikan pedoman dalam suatu organisasasi, faktor etika kerja yaitu
motivasi dan pembinaan serta salah satu faktor dalam kepuasan kerja adalah
karyawan, sehingga jika suatu karyawan mendapatkan motivasi dan
pembinaan yang baik maka karyawan akan mendapatkan kepuasan dalam
berkerja.

Menurut Zainuri (2011) etika kerja adalah acuan yang dipakai oleh suatu
individu seseorang atau perusahaan sebagai pedoman dalam melaksanakan
pekerjaana ktivitas bisnisnya, agar kegiatan yang mereka lakukan tidak
merugikan individu atau lembaga yang lain. Sedangkan Kepuasan kerja adalah
keterlibatan pekerjaan, tingkat dimana orang mengidentifikasi secara
psikologis dengan pekerjaan mereka dan menganggap tingkat kinerja yang
dianggap penting bagi harga diri mereka untuk mencapai tujuan yang
ditetapkan oleh perusahaan (Robbins & Judge, 2012)

Dari hasil yang pernah diteliti oleh (Bhastary, 2020), (Maulida et al., 2018)
bahwasannya hasil dari penelitian tersebut menyatakan bahwa Etika kerja

berpengaruh postif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian

sebagai kerangka konseptual yaitu :

Etika Kerja Kepuasan Kerja

Gambar 2.4. Paradigma Penelitian
2.2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

kinerja adalah suatu hasil kerja yang dapat ditemukan secara kualitas
maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepada seseorang
karyawan yang mewujudkan sasaran, visi, misi, dan tujuan suatu organisasi atau
perusahaan, sedangkan kepuasan kerja biasan disebut dengan Kepuasan kerja
adalah sikap atau perasaan karyawan dari pekerjaan mereka mau itu
menyenangkan ataupun tidak menyenangkan atau tolak ukur dari tingkat
kepuasan dalam bekerja di dalam suatu pekerjaan yang mereka lakukan, jika
kepuasan yang baik maka akan mempengaruhi kinerja dari karyawan.

Kepuasaan kerja merupakan hal penting yang dimiliki individu di dalam
bekerja. Setiap individu pekerja memiliki karakteristik yang berbeda-beda pula.
Tinggi rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak
sama. (Putriawan et al., 2017) sedangkan E. Sutrisno (2016) menyatakan bahwa
kinerja merupakan hasil upaya seseorang yang ditemukan oleh kemampuan
karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perananya dalam pekerjaan itu.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Adhan et al., 2020), (Arifin,
2017), (Arda, 2017), (Jufrizen, 2016), (T. S. Siagian & Khair, 2018), (Sembiring

et al., 2021), (Muyjiatun, 2015), (Rosmaini & Tanjung, 2019), (Harahap &
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Tirtayasa, 2020) dan (Wahyudi & Tupti, 2019) memiliki hasil antara Kepuasan
kerja terhadap Kinerja karyawan yaitu positif dan signifikan.
Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian

sebagai kerangka konseptual yaitu :

Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan

Gambar 2.5. Paradigma Penelitian

2.2.6 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja karyawan Melalui

Kepuasan Kerja

Di dalam suatu perusahaan terdapat Budaya organisasi dalam yaitu
tentang segala sesuatu yang berkaitan dengan pola kebiasaan yang sering
dilakukan didalam suatu perusahaan, budaya organisasi sendiri dapat
mempengaruhi yang dinamakan dengan kepuasan kerja, kepuasan kerja sendiri
yang berkaitan dimana karyawan tersebut dapat merasa puas dengan pekerjaan
mereka untuk mencapai tujuan perusahaan sedangkan kinerja karyawan tentang
sebuah pencapaian antara baik buruknya karyawan dalam menjalankan tugas
mereka sebagai karyawan.

Penenlitian terdahulu yang dilakukan oleh (Reza Amelia, 2019),
(Burhanetal.,2013) dan (Hidayat, 2019) menyatakan bahwa budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja berpengaruh secara postif dan

signifikan.
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Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan paradigma penelitian

Kinerja Karyawan
Kepuasan Kerja

Gambar 2.6. Paradigma Penelitian

sebagai kerangka konseptual yaitu :

Budaya Organisasi

2.2.7. Pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Kepuasan Kerja

Mangkunegara & Prabu (2010) mengatakan: “Kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya dan menurut (Griffin & Ebert, 2006) etika merupakan keyakinan
mengenai tindakan yang benar dan yang salah, atau tindakan yang baik dan yang
buruk, yang mempengaruhi hal lainnya. Serta pengertian Kepuasan kerja adalah
sikap atau perasaan karyawan dari pekerjaan mereka mau itu menyenangkan
ataupun tidak menyenangkan atau tolak ukur dari tingkat kepuasan dalam
bekerja di dalam suatu pekerjaan yang mereka lakukan.

Salah satu faktor dari kinerja karyawan adalah pengetahuan tentang
pekerjaan, faktor dari etika kerja yaitu orientasi tim dan gaya bicara, sementara
itu faktor mengukur kepuasan kerja ialah finansial, apabila karyawan memenuhi
salah satu faktor-faktor tersebut maka kinerja karyawan akan berjalan dengan

optimal dan semestinya.
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Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa Etika Kerja berpengaruh

positif dan signifikat terhadap kinerja karyawan melalui Kepuasan Kerja.

Budaya Organisasi

Kinerja
Karyawan

Kepuasan Kerja

Gambar 2.7. Paradigma model analisis Jalur

2.3. Hipotesis
Hipotesis ialah jawaban sementara atau anggapan sementara terhadap

masalah yang ada dan masih bersifat praduga atau dugaan dan masih harus

dibuktikan kebenarannya. Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah

dikemukakan pada bab sebelumnya, maka hipotesis penelitin ini adalah :

a. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT
Telekomunikasi Indonesia (Tbk) - Medan.

b. Etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada pada PT
Telekomunikasi Indonesia (Tbk) - Medan.

c. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Telekomunikasi Indonesia (Tbk) - Medan.

d. Etika kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT
Telekomunikasi Indonesia (Tbk) - Medan.

e. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT

Telekomunikasi Indonesia (Tbk) - Medan.
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Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja pada PT Telekomunikasi Indonesia (Tbk) - Medan.
Etika kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

pada PT Telekomunikasi Indonesia (Tbk) - Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif
merupakan penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan data yang berupa
angka. Data yang berupa angka tersebut kemudian diolah dan dianalisis untuk
mendapatkan suatu informasi ilmiah di balik angka-angka tersebut (Martono,
2010).

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah asosiatif.
Pendekatan asosiatif adalah suatu pertanyaan penelitian yang bersifat
menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih. Seperti telah
dikemukakan, terdapat tiga bentuk hubungan yaitu hubungan simetris, hubungan

kausal, dan interaktif/ reciprocal / timbal balik (Sugiyono, 2010).

3.2. Definisi Operasional

Defenisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel dari
suatu faktor berkaitan dengan variabel lainnya. Dalam penelitian ini yang
menjadi defenisi operasional adalah :
3.2.1. Kinerja Karyawan (Y)

Bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Adapun indikator kinerja yang digunakan

dalam penelitian adalah sebagai berikut :

48
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Tabel 3.1
Indikator Kinerja

No Indikator

1 Jumlah Pekerjaan

Kualitas pekerjaan

Ketepatan waktu

2
3
4 Kehadiran
5

Kemampuan kerja sama

Sumber: (Bangun, 2012)

3.2.2. Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sesuatu dasar atau norma dan kebiasaan yang
ada di dalam sebuah organisasi ataupun perusahaan dan biasanya menjadi
karakteristik di dalam organisasi tersebut. Adapun indikator budaya organisasi
dalam penelitian ini adalah :

Tabel 3.2
Indikator Budaya Organisasi

No Indikator

1 Lingkungan usaha

Nilai-nilai

Pahlawan

Ritual

2
3
4
5

Jaringan komunikasi

Sumber : (Tika, 2008)

3.2.3. Etika Kerja
Etika Kerja adalah acuan tingkah laku dan nilai-nilai yang baik bagi
seorang karyawan, dan biasanya menjadi pedoman untuk karyawan. Adapun

indikator dari Etika kerja dalam penelitian ini yaitu :
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Tabel 3.3
Indikator Etika Kerja

No Indikator

1 Bertanggung jawab

2 Kerja yang positif
3 Displin kerja

4 Tekun

5 Pendidikan

Sumber : (Alwiyah, 2007)
3.2.4. Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja adalah sikap atau perasaan positif seorang karyawan
dalam menerima pekerjaan mereka biasanya menyenangkan atau tidaknya
menjadi tolak ukur dari tingkat kepuasan itu sendiri. Maka indikator kepuasan
kerja dalam penelitian ini adalah :

Tabel 3.4
Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator

1 Pencapaian nilai

Pekerjaan itu sendiri

Pemenuhan kebutuhan

2
3
4 Ketidaksesuaian
5 Keadilan

6 Komponen watak atau genetik

Sumber : (Anwar et al., 2019)

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1. Tempat Penelitian
Adapun yang menjadi lokasi tempat penelitian ini dilakukan yaitu pada

PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan yang beralamat di JI. Prof.
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HM. Yamin Sh No.13, Sidodadi, Kel. Perintis, Kec. Medan Timur, Kota Medan,

Propinsi Sumatera Utara.

3.3.2. Waktu Penelitian
Adapun waktu yang digunakan dalam pelaksanaan penelitian ini
dilaksanakan mulai pada bulan Maret 2021 sampai dengan bulan Agustus 2021.

Untuk lebih jelasnya terhadap rincian waktu yang digunakan dapat dilihat pada

tabel waktu kegiatan penelitian di bawah ini :

Tabel 3.5
Jadwal Kegiatan Penelitian
Bulan/Minggu
No Kegiatan Maret April Mei Juni Juli Agustus
Penelitian 2021 2021 2021 2021 2021 2021

11231412341 ]2[3]4|1]2]3]4]1|2]|3]4 2134
1 | Pengajuan Judul
2 | PraRiset
3 | Penyusunan Proposal
4 | Bimbingan Proposal
5 | Seminar Proposal
6 | Riset
7 | Penulisan Skripsi
8 | Bimbingan Skripsi
9 | Sidang Meja Hijau

3.4. Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1. Populasi Penelitian

Menurut Sugiyono (2012) mengemukakan bahwa “Populasi merupakan
totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian”.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap pada PT.
Telekomunikasi Indonesia. Tbk Witel Medan yang berjumlah sebanyak 70

orang.



52

3.4.2. Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2014) “Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteritik yang dimiliki oleh populasi dalam penelitian”. Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini adalah dengan teknik Total Sampling dengan alasan
bahwa jumlah populasi dalam penelitian belum mencapai 100 orang, maka
peneliti menentukan sampel dalam penelitian ini diambil secara keseluruhan

yaitu sebanyak 70 karyawan.

3.5. Teknik Pengumpulan Data
Menurut Sugiyono (2014) teknik pengumpulan data penelitian merupakan
cara untuk mengumpulkan data-data yang relavan bagi penelitian. Penelitian ini
menggunakan sumber data primer yang diperoleh langsung dari lokasi penelitian
berupa data-data mengenai persepsi responden dalam setiap variabel yang
digunakan dalam penelitian ini.
Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
cara sebagai berikut:
3.5.1. Wawancara
Wawancara, yaitu melakukan tanya jawab dengan manager dan para
karyawan yang bersangkutan untuk memberikan data atau informasi
yang dibutuhkan dalam penelitian ini. Kegiatan wawancara dilakukan
dengan terstruktur/terpimpin, yaitu dengan menggunakan pedoman
wawancara yang disiapkan oleh peneliti. Kegiatan wawancara dilakukan

pada waktu melakukan observasi pada awal penelitian.
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3.5.2. Kuesioner (Angket)
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang diperoleh dengan cara
membuat daftar pertanyaan atau pernyataan secara tertulis yang diajukan
kepada para karyawan atau responden yang menjadi objek penelitian
yaitu yang hasilnya merupakan data tertulis yang didapat dari karyawan
tanpa tekanan dari pihak lain dengan skala likert dengan bentuk
checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 (lima) opsi pilihan dan
setiap jawaban diberikan bobot nilai sebagaimana terlihat pada tabel

berikut ini :

Tabel 3.6
Penilaian Skala Likert’s

Pernyataan Bobot nilai

Sangat setuju 5

Setuju 4

Kurang setuju 3

Tidak setuju 2

Sangat tidak setuju 1

Sumber: (Sugiyono, 2018)
Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.

3.5.2.1. Uji Validitas

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrument
quesioner yang digunakan dalam pengumpulan data atau untuk mengetahui
apakah item-item yang tersaji dalam quesioner benar-benar mampu
mengungkapkan pada pusat apa yang diteliti.

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi product

moment adalah sebagai berikut:



54

L -
- - ()

Sumber: (Sugiyono, 2018).

Dimana:

Iyy = Item Instrument variabel dengan totalnya.
X = Jumlah butir pertanyaaan

y = Skor total pertanyaan

n = Jumlah sampel

Dengan kriteria:
1) Jika sig 2 tailed < a 0,05, maka butir instrument tersebut valid.
2) Jika sig 2 tailed > 00,05, maka butir instrument tidak valid dan harus
dihilangkan.
3.5.2.2.Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas bertujuan untuk menggetahui tingkat reliabilitas
maupun kehandalan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam
penelitian. Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach
Alpha. Menurut (Sugiyono, 2018) menggunakan teknik Cronbach Alpha

dengan rumus sebagai berikut:

"{(k]il)}{zofz}

Sumber: (Sugiyono, 2018)

Dimana:

r = Reliabilitas instrumen
k = Banyak butir pertanyaan
Y o> = Jumlah varians butir

ol? = Varian total
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Kriteria pengujiannya:

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).

3.6. Teknik Analisis Data

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural
Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS adalah model
persaman struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Structural
Equation Model (SEM) adalah salah satu bidang kajian statistik yang dapat
menguji sebuah rangkaian hubungan yang relative sulit terukur secara bersamaan.
Menurut (Santoso, 2014) SEM adalah teknik analisis multivariate yang
merupakan kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi), yang
bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel yang ada pada sebuah model,
baik itu antar indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar konstruk.

Menurut Latan, H dan Ghozali (2012), PLS merupakan pendekatan
alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis covariance menjadi
berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas atau
teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. Namun ada perbedaan antara
SEM berbasis covariance based dengan component based PLS adalah dalam
penggunaan model persamaan struktural untuk menguji teori atau pengembangan
teori untuk tujuan prediksi.

Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik PLS yang

dilakukan dengan dua tahap, yaitu:
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1) Tahap pertama adalah melakukan uji measurement model, yaitu
menguji validitas dan reliabilitas konstruk dari masing-masing
indikator.

2) Tahap kedua adalah melakukan uji structural model yang bertujuan
untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antar variabel/korelasi antara
konstruk konstruk yang diukur dengan menggunakan uji t dari PLS itu
sendiri.

3.6.1 Measurement (Outer) Model
3.6.1.1 Validitas dan Reliabilitas

Penelitian ini menggunakan kuesioner dalam mengumpulkan data
penelitian. Untuk mengetahui tingkat validitas dan reliabilitas dari kuesioner
tersebut maka peneliti menggunakan program SmartPLS 2.0. Prosedur pengujian
validitas adalah convergent validity yaitu dengan mengkorelasikan skor item
(component score) dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai
loading factor. Nilai loading factor dikatakan tinggi jika komponen atau indicator
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian
untuk penelitian tahap awal dari pengembangan, loading factor 0,5 sampai 0,6
dianggap cukup (Imam Ghozali & Fuad, 2008).

Reliabilitas menyatakan sejauh mana hasil atau pengukuran dapat
dipercaya atau dapat diandalkan serta memberikan hasil pengukuran yang relative
konsisten setelah dilakukan beberapa kali pengukuran. Untuk mengukur tingkat
reliabilitas variabel penelitian, maka digunakan koefisien alfa atau cronbachs
alpha dan composite reliability. Item pengukuran dikatakan eliable jika

memiliki nilai koefisien alfa lebih besar dari 0,6 (Malhotra & Dash, 2016).
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3.6.2 Structural (Inner) Model

Tujuan dari uji structural model adalah melihat korelasi antara konstruk
yang diukur yang merupakan uji t dari partial least square itu sendiri. Structural
atau inner model dapat diukur dengan melihat nilai R- Square model yang
menunjukan seberapa besar pengaruh antar variable dalam model. Kemudian
langkah selanjutnya adalah estimasi koefisien jalur yang merupakan nilai estimasi
untuk hubungan jalur dalam model struktural yang diperoleh dengan prosedur
bootstrapping dengan nilai yang dianggap signifikan jika nilai t statistik lebih
besar dari 1,96 (significance level 5%) atau lebih besar dari 1,65 (significance
level 10%) untuk masing-masing hubungan jalurnya.

3.6.3 Alasan Menggunakan Partial Least Square (PLS)

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan
pada banyak asumsi. Data tidak harus terdistribusi normal multivariat (indikator
dengan skala teori, ordinal, interval sampai ratio digunakan pada model yang
sama), dan sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan untuk
mengkonfirmasi teori, PLS dapat juga digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya
hubungan antara variabel laten. Karena lebih menitikberatkan pada data dan
dengan prosedur estimasi yang terbatas, maka misspesifikasi model tidak begitu
berpengaruh terhadap estimasi parameter. PLS dapat menganalisis sekaligus
konstruk yang dibentuk dengan indikator refleksif dan indikator formatif, dan hal
ini tidak mungkin dijalankan dalam covarian based SEM karena akan terjadi

unidentified model (I Ghozali & Latan, 2012).
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Berikut adalah beberapa alasan penggunaan PLS pada penelitian ini:

1. Algoritma PLS tidak terbatas hanya untuk hubungan antara indikator dengan
konstrak latennya yang bersifat reflektif saja, tetapi algoritma PLS juga
dipakai untuk hubungan yang bersifat formatif.

2. PLS dapat digunakan untuk menaksir model path

3. PLS dapat digunakan untuk model yang sangat kompleks yaitu terdiri dari
banyak variabel laten dan manifest tanpa mengalami masalah dalam estimasi
data.

4. PLS dapat digunakan ketika distribusi data sangat miring atau tidak tersebar
diseluruh nilai rata-ratanya

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

karena penelitian ini sendiri terdiri dari 1 variabel moderator.



BAB 4

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelituan
4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian

Pada bab ini akan dibahas mengenai Pengaruh Budaya Organisasi dan
Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening Studi Pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk. Dalam
penelitian ini, penulis melakukan pengolahan data dalam bentuk angket yang
terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel X1 yaitu Budaya Organisasi, 10
pertanyaan untuk variabel X2 yaitu Etika Kerja, 10 pertanyaan untuk variabel Y2
yaitu Kinerja Karyawan, dan 12 pertanyaan untuk variabel Y1 yaitu Kepuasan
Kerja. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 70 orang karyawan sebagai
sampel penelitian dengan menggunakan skla likert.

Tabel 4.1.
Penilaian Skala Likert

Opsi Jawaban Bobot Nilai
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat Tidak setuju 1

Ketentuan tabel 4.1 di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X1,
X2, Y1, Y2 (Budaya organisasi, Etika kerja, Kinerja karyawan dan Kepuasan
Kerja). Untuk mengetahui identitas responden, maka dapat dilihat dari

karakteristik responden.
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4.1.2. Identitas Responden/ Karakteristik Responden

Untuk mengetahui identitas responden yang akan diteliti, maka dapat
dilihat dari karakteristik responden. Data dalam tabel berikut ini menunjukkan
identitas responden berdasarkan karakteristik jenis kelamin, rentan usia dan
tingkat pendidikan dari responden.

Tabel 4.2.
Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-laki 51 72.9 72.9 72.9
Perempuan 19 271 271 100.0
Total 70 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Dari tabel 4.2 di atas dapat diketahui bahwa berdasarkan karakteristik jenis
kelamin responden, dalam penelitian ini mayoritas responden adalah laki-laki
sebanyak 51 orang karyawan (72,9%) sedangkan minoritas berjenis kelamin
perempuan sebanyak 19 orang karyawan (27,1%).

Berdasarkan data tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan
yang bekerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk mayoritas didominasi
oleh karyawan dengan jenis kelamin laki-laki yang berjumlah 51 orang atau
sebesar 72,9%. Hal ini disebabkan karena perusahaan tersebut banyak
menggunakan karyawan laki-laki untuk menyelesaikan pekerjaan yang ada di

perushaan ini.
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Tabel 4.3.
Identitas Responden Berdasarkan Usia

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20-30 Tahun 55 78.6 78.6 78.6
31-41 Tahun 10 14.3 14.3 92.9]
41-50 Tahun 4 5.7 5.7 98.6
> 51 Tahun 1 14 1.4 100.0]
Total 70 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Berdasarkan tabel karakteristik usia responden di atas, dapat dijelaskan
bahwa mayoritas frekuensi usia responden dengan rentang usia 20-30 tahun,
yaitu sebanyak 55 orang karyawan dengan presentase (78,6%). Frekuensi
terbanyak kedua yaitu ada usia 31-40 tahun, yaitu sebanyak 10 orang karyawan
dengan presentase (14,3%), yang ketiga yaitu 41-50 tahun yaitu sebanyak 4
orang karyawan dengan presentase (5,7%). Dan jumlah frekuensi responden
yang terendah adalah >50 tahun yaitu sebanyak 1 orang karyawan dengan
presentase (1,4%).

Berdasarkan hasil data di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan yang
bekerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk mayoritas memiliki usia
dengan rentang 20-30 tahun yang berjumlah 55 orang atau sebesar 78,6%. Hal
ini disebabkan oleh karena banyaknya karyawan yang bekerja lebih produktif
dan lebih bersemangat dalam rentang tingkat usia tersebut dan karena usia
mereka yang cukup mudah untuk mengembangkan kemampuan mereka untuk

mencapai tujuan perusahaan.
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Tabel 4.4
Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMA/Sederajat 22 314 314 314

Diploma 11 15.7 15.7 471

Strata 1 (S1) 37 52.9 52.9 100.0

Total 70 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Berdasarkan tabel karakteristik tingkat pendidikan di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden dengan tingkat pendidikan strata 1 yaitu sebanyak 37
orang karyawan dengan presentase (52,9%). Frekuensi responden kedua yaitu
SMA yaitu sebanyak 22 orang karyawan dengan presentase (31,4%), yang ketiga
yaitu diploma sebanyak 11 orang karyawan dengan presentase (15,7%).

Berdasarkan hasil data di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan yang
bekerja pada PT. Telekomunikai Indonesia. Tbk lebih banyak didominasi oleh
karyawan yang berpendidikan S1 dengan jumlah 37 orang atau sebesar 52,9%.
Hal ini disebabkan karena banyaknya karyawan yang bekerja pada saat ini
standart kualifikasi pendidikan di PT. Telekom Indonesia Cabang Medan
memiliki ijazah Strata-1, dengan tingkat pendidikan tersebut para karyawan
diharapkan tetap mengutamakan kecerdasan dan keahlian yang dimiliki sesuai

dengan jurusannya masing-masing.

4.1.3. Analisis Variabel Penelitian.

Analisis data variabel penelitian selanjutnya akan menampilkan tabel hasil
jawaban dari para responden dari angket yang sudah disebarkan mengenai Budaya
organisasi dan etika kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja

sebagai variabel intervening studi pada PT. Telekomunikasi Indonesi Tbk
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4.1.2.1 Variabel Budaya Organisasi (X1)
Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di bawah
ini menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab
pertanyaan tentang variabel Budaya Organisasi, untuk lebih jelasnya dapat dilihat

rangkuman tabel skor penilaian di bawah ini :

Tebel 4.5.
Skor Angket Variabel X1 (Budaya Organisasi)
Jawaban
. Sangat
No. Sangat Setuju Kurapg Tlda.k Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F | % | F | % F %
1 47 | 67,1 | 22 | 314 | 1 1.4 0 00 0 | 70 | 100
2 | 28 | 40,0 | 38 [543 | 3 | 43 1 |14 0 0 | 70 | 100
3 41 | 586 | 23 |329 | 5 | 71 1 |14 0 0 | 70 | 100
4 | 33 [ 47,1 | 33 | 47,1 | 4 | 57 0 00 0 | 70 | 100
5 36 (514 25 | 357 | 5 | 7,1 4 |57 0 0 | 70 | 100
6 | 33 |47,1] 28 [40,0| 5 | 7,1 3 (43| 1 |14 70 | 100
7 | 38 | 543 | 27 | 38,6 4 | 57 1 |14 0 0 | 70 | 100
8 | 42 | 60,0 21 | 3,0 | 6 | 8,6 1 (14 0 0 | 70 | 100
9 | 47 | 67,1 | 19 | 27,1 | 3 | 4,3 1 |14 0 0 | 70 | 100
10 | 36 | 51,4 21 30,0 9 |129| 4 |57] O 0 | 70 | 100

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Dari tabel 4.5. di atas, dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 47 orang dengan presentase sebanyak (67,1%),
yaitu tentang pernyataan saya merasa nyaman bekerja di lingkungan

perusahaan.
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. Dari jawaban pernyataan kedua mayoritas responden memilih setuju,
yaitu sebanyak 38 orang dengan presenase (54,3%), yaitu tentang
pernyataan saya merasa peralatan kerja di perusahaan sudah memadai.

. Dari jawaban pernyataan ketiga mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 41 orang dengan presenase (58,6%), yaitu
tentang pernyataan perusahaan saya menjunjung tinggi nilai-nilai guna
mencapai kinerja yang baik.

. Dari jawaban pernyataan keemat mayoritas responden memilih sagat
setuyju dan setuju, yaitu sama-sama sebanyak 33 orang dengan
presenase (47,1%), yaitu pernyataan tentang peraturan salah satu nilai
terpenting untuk meningkatkan kualitas karyawan.

. Dari jawaban pernyataan kelima mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 36 orang dengan presenase (51,4%), yaitu
pernyataan tentang saya merasa pemimpin dapat membimbing saya
kearah lebih baik.

. Dari jawaban pernyataan keenam mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 33 orang dengan presenase (47,1%), yaitu
pernyataan tentang pemimpin saya mampu mengontrol kinerja
karyawan.

. Dari jawaban pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 38 orang dengan presenase (54,3%), yaitu
pernyataan tentang perusahaan melakukan kegiatan diluar rutinitas

kinerja setiap tahunnya.
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8. Dari jawaban pernyataan kedelapan mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 42 orang dengan presenase (60,0%), yaitu
pernyataan tentang kegiatan diluar rutinitas berguna untuk keakraban
para karyawan.

9. Dari jawaban pernyataan kesembilan mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 47 orang dengan presenase (67,1%), yaitu
pernyataan tentang informasi mengenai perusahaan disampaikan
melalui komunikasi yang efektif.

10. Dari jawaban pertanyaan kesepuluh mayoritas responden dalam
penelitian ini memilih sangat setuju, yaitu sebanyak 36 orang dengan
presenase (51,4%), yaitu pernyataan tentang komunikasi sarana
menyampaikan informasi.

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel Budaya organisasi dapat
disimpulkan bahwa bahwa karyawan PT. Telkomunikasi Indonesia Tbk
mayoritas responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 47 orang
(67,1%), yaitu pada pernyataan pertama dan kesembilan tentang saya merasa
nyaman bekerja di lingkungan perusahaan dan informasi mengenai perusahaan

disampaikan melalui komuniukasi yang efektif.

4.1.2.2. Variabel Etika Kerja (X2)
Data di bawah ini menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden
yang menjawab pertanyaan tentang variabel Etika Kerja, untuk lebih jelasnya

dapat dilihat rangkuman tabel skor penilaian di bawah ini :
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Tabel 4.6.
Skor Angket Variabel X2 ( Etika Kerja )

Jawaban
No. Sangat Setuju Kurapg Tiqu %’elilclliit Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setuju

F % F % |F| % |[F| % F | % F %
1 47 | 67,1 | 22 | 314 | 1| 14 | O 0 0 0 70 | 100
2 | 28 40,0 | 38 [543 (3|43 (1|14 ] 0 0 | 70 | 100
3 41 | 586 | 23 |329 5| 71 1] 14 |0 0 | 70 | 100
4 | 33 | 47,1 | 33 | 471 |4 57 |0 0 0 0 | 70 | 100
5 36 | 51,4 | 25 | 357 |5 7,1 |457]0 0 70 | 100
6 | 33 | 47,1 | 28 | 400 | 5| 7,1 |3 | 43 | 1 |14 | 70 | 100
7 38 | 543 | 27 |386 |4 | 57 |1 14 ] 0 0 70 | 100
8 | 42 | 60,0 | 21 [300| 6| 86 [1 | 14| 0 0 | 70 | 100
9 | 47 | 67,1 | 19 (27,1 |3 ]| 43 |1 |14 |0 0 | 70 | 100
10 | 36 | 51,4 | 21 | 3009|129 4| 57 | 0 0 | 70 | 100

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Dari tabel 4.6 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut :

1.

Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 47 orang dengan persentase sebanyak (67,1%),
yaitu pernyataan tentang saya menyelesaikan pekerjaan sesuia dengan

waktu yang telah ditentukan.

. Dari jawaban pernyataan kedua mayoritas responden memilih setuju,

yaitu sebanyak 38 orang dengan persentase (54,3%), yaitu pernyataan

tentang saya tidak pernah menunda waktu dalam kerja.

. Dari jawaban pernyataan ketiga mayoritas responden memilih sangat

setuju, yaitu sebanyak 41 orang dengan persentase (58,6%), yaitu

pernyataan tentang saya mampu bekerja sama dengan atasan dan teman

dekat.
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Dari jawaban pernyataan keemat mayoritas responden memilih sangat
setuyju dan setuju, yaitu sama-sama sebanyak 33 orang dengan
persentase (47,1%), pertanyaannya yaitu lingkungan pekerjaan saya
membebaskan saya berfikir yang positif.

Dari jawaban pernyataan kelima mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 36 orang dengan persentase (51,4%), yaitu
pernyataan tentang yaitu saya datang dan pulang tepat waktu.

Dari jawaban pernyataan keenam mayoritas responden memilih sangat setuju,
yaitu sebanyak 33 orang dengan persentase (47,1%), yaitu pernyataan
tentang saya tidak pernah meninggalkan tempat kerja selama jam kerja

Dari jawaban pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 38 orang dengan persentase (54,3%), yaitu
pernyataan tentang sebagai seorang karyawan saya tekun dalam
melaksanakan pekerjaan.

Dari jawaban pernyataan kedelapan mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 42 orang dengan persentase (60,0%),
yaitu pernyataan tentang sebagai karyawan saya sudah melaksanakan
pekerjaan dengan baik.

Dari jawaban pernyataan kesembilan mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 47 orang dengan persentase (67,1%),
yaitu pernyataan tentang pelatihan yang diberikan perusahaan dapat
meningkatkan pengetahuan saya dalam bekerja.

Dari jawaban pernyataan kesepuluh mayoritas responden memilih

setuju, yaitu banyak 36 orang dengan persentase (51,4%), yaitu
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pernyataan tentang materi pelatihan yang diberikan perusahaan dapat

menunjang pekerjaan saya.

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel etika kerja tersebut di

atas dapat disimpulkan bahwa bahwa karyawan PT. Telkomunikasi Indonesia

Tbk mayoritas responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 47 orang

(67,1%), yaitu pada pernyataan kesembilan tentang pelatihan yang diberikan

perusahaan dapat meningkatkan pengetahuan saya dalam bekerja.

4.1.2.3. Variabel Kepuasan Kerja (Y1)

Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di

bawah ini menunjukkan seberapa banyak frekuensi responden yang menjawab

pertanyaan tentang variabel Kepuasan Kerja :

Tebel 4.7.
Skor Angket Variabel Kepuasan Kerja (Y1)

Jawaban
No. Sangat Setuju Kurapg Tiqu %ﬁrclliit Jumlah
Setuju Setuju Setuju }
Setuju

F % F % F % F % F | % F %
1 50 | 71,4 | 13 | 18,6 | 6 | 8,6 | 1 1410 0 | 70 | 100
2 |24 | 343 | 32 (457 |11 [ 157 | 3 | 43 | 0 0 | 70 | 100
3 146 | 657 | 17 |243| 5 | 7.1 | 2 |29 ] 0 0 | 70 | 100
4 |36 | 514 | 28 40,0 4 |57 |2 (290 0 | 70 | 100
5 35 1 50,0 | 24 | 343 6 | 86 | 5| 71 | O 0 | 70 | 100
6 | 28 | 40,0 | 29 |414| 6 | 86 | 7 | 10,0] O 0 | 70 | 100
T 130|429 |29 414 8 | 114 2 | 29| 1 |14] 70 | 100
8 | 28 | 40,0 | 30 [ 429 | 7 |10,0| 3 |10,0] 2 |29 | 70 | 100
9 | 38 | 543 | 25 |357| 6 | 86 | 1 1410 0 | 70 | 100
10 | 30 | 42,9 | 30 | 429 | 6 | 86 | 4 | 57 | O 0 | 70 | 100
11 | 32 | 457 | 28 [ 40,0 | 8 [ 114 ] 2 |29 |0 0 | 70 | 100
121 46 | 65,7 | 21 300 2 | 29 | 1 1410 0 | 70 | 100

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021
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Dari tabel 4.7 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut :

1.

Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 50 orang dengan persentase sebanyak (71,4%),
yaitu pernyataan tentang saya merasa puas dengan kinerja saya selama ini.
Dari jawaban pernyataan kedua mayoritas responden memilih setuju, yaitu
sebanyak 32 orang dengan persentase (45,7%), yaitu pernyataan tentang
saya selalu mendapatkan nilai yang terbaik.

Dari jawaban pernyataan ketiga mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 46 orang dengan persentase (65,7%), pertanyaannya
yaitu saya senang dengan pekerjaan saya.

Dari jawaban pernyataan keemat mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 36 orang dengan persentase (51,4%), yaitu
pernyataan tentang saya tidak tertekan dalam bekrja.

Dari jawaban pernyataan kelima mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 36orang dengan persentase (50,0%), yaitu
pernyataan tentang gaji yang saya terima dapat memenuhi kebutuhan
hidup sehari-hari.

Dari jawaban pernyataan keenam mayoritas responden memilih setuju,
yaitu sebannyak 29 orang dengan persentase (41,4%), yaitu pernyataan
tentang saya puas dengan fasilitas yang dapat mendukung perkerjaan saya.
Dari jawaban pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 30 orang dengan persentase (42,9%), yaitu
pernyataan tentang saya belum mencapai prestasi kerja yang sesuai

harapan.
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8. Dari jawaban pernyataan kedelapan mayoritas responden memilih
setuju, yaitu sebanyak 30 orang dengan persentase (42,9%), yaitu
pernyataan tentang anggaran selalu ada disetiap pekerjaan.

9. Dari jawaban pernyataan kesembilan mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 38 orang dengan persentase (54,3%),
yaitu pernyataan tentang instansi memberikan penghargaan bagi
pegawai yang berprestasi.

10. Dari jawaban pernyataan kesepuluh mayoritas responden memilih
sangat setuju dan setuju, yaitu sebanyak 30 orang dengan persentase
(42,9%), yaitu pernyataan tentang instansi memberikan gaji sesuai
dengan beban pekerjaan.

11. Dari jawaban pernyataan kesepuluh mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 32 orang dengan persentase (45,7%),
yaitu pernyataan tentang pekerjaan saya menawarkan kesempatan untuk
berpikir dan bertindak mandiri.

12. Dari jawaban pernyataan kesepuluh mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 46 orang dengan persentase (65,7%) yaitu
pernyataan tentang saya mendapatkan banyak pelajaran dalam mengejar
pekerjaan saya.

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel kepuasan kerja tersebut
di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Telkomunikasi Indonesia Tbk
mayoritas responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak 50 orang
(71,4%), yaitu pada pernyataan pertama tentang saya merasa puas dengan

kinerja saya selama ini.
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Adapun hasil data yang telah dirangkum dalam tabel frekuensi di bawah

menunjukkan

seberapa banyak frekuensi

pertanyaan tentang variabel Kepuasan Kerja yaitu :

Tebel 4.8.

Skor Angket Variabel Kinerja Karyawan (Y2)

responden yang menjawab

Jawaban

. Sangat
No. gi?li?; Setuju Ié‘elfijnf STelg;l; Tidik Jumlah

Setuju
F % F % |F| % |F| % | F| % | F %
1 |42 ] 60 | 20 (28,6 4| 57 |3 |43 |1 |14] 70| 100
2 | 58 189 5 7,0 | 3143 |3 (43 |1 1,470 100
3 | 53 | 75,7 100 5| 7,1 | 4|57 |1 |14 70| 100
4 151 | 729 | 13 |186 |2 | 29 | 4|57 0] 0 | 70 | 100
5 | 48 | 686 | 15 |214 |3 |43 | 1|14 10 1] 0 | 70| 100
6 8 | 11,4 | 33 | 47,1 {23329 |3 |43 | 3 [43]| 70 | 100
TS| 729 | 12 | 17,13 [ 43 [ 2129229 70| 100
8 | 52 | 743 | 13 | 186 |2 |29 | 3|43 |0 | 0 | 70 | 100
9 [ 61 | 87,1 ] 6 86 | 3143 |0 0 01| 0 | 70 | 100
10 | 58 | 829 | 9 [129 |1 |14 | 229 |0 0 |70 100

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Dari tabel 4.8 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut :

1.

Dari jawaban pertanyaan pertama mayoritas responden memilih sangat

setuju, yaitu sebanyak 42 orang dengan persentase sebanyak (6,0%),

yaitu pernyataan tentang apabila diberikan tugas saya berusaha

menyelesaikan dengan tepat waktu.

Dari jawaban pernyataan kedua mayoritas responden memilih sangat

setuju, yaitu sebanyak 58 orang dengan persentase (82,9%) yaitu

pernyataan tentang saya memiliki banyak tugas di tempat kerja.
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Dari jawaban pernyataan ketiga mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 53 orang dengan persentase (75,7%) yaitu
pernyataan tentang saya terampil dalam bekerja.

. Dari jawaban pernyataan keempat mayoritas responden memilih
jawaban sangat setuju, yaitu sebanyak 51 orang dengan persentase
(72.9%) yaitu pernyataan tentang saya melakukan pekerjaan
berdasarkan instansi.

. Dari jawaban pernyataan kelima mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 48 orang dengan persentase (68,6%) yaitu
pernyataan tentang saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
waktu.

Dari jawaban pernyataan keenam mayoritas responden memilih setuju,
yaitu sebanyak 33 orang dengan persentase (47,1%) yaitu pernyataan
tentang tidak selalu melalaikan pekerjaan.

. Dari jawaban pernyataan ketujuh mayoritas responden memilih sangat
setuju, yaitu sebanyak 51 orang dengan persentase (72,9%) yaitu
pernyataan tentang saya tidak pernah bolos dalam bekerja.

. Dari jawaban pernyataan kedelapan mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 52 orang dengan persentase (74,3%) yaitu
pernyataan tentang saya selalu hadir tepat waktu dalam bekerja.

Dari jawaban pernyataan kesembilan mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 61 orang dengan persentase (87,1%) yaitu

pernyataan tentang saya mampu bekerja sama tim.
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10. Dari jawaban pernyataan kesepuluh mayoritas responden memilih
sangat setuju, yaitu sebanyak 61 orang dengan persentase (87,1%) yaitu
pernyataan tentang saya dan tim dapat menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu.

Berdasarkan hasil data frekuensi pada variabel kinerja karyawan
tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Telkomunikasi
Indonesia Tbk mayoritas responden memilih jawaban Sangat Setuju sebanyak
50 orang (71,4%), yaitu pada pernyataan kesembilan tentang pernyataan
tentang saya mampu bekerja sama tim.

Langkah selanjutnya data instrumen penelitian yang telah dikumpulkan
berdasarkan variabel, diuji dengan menggunakan partial least square (PLS)
yang merupakan analisis multivariat dalam generasi kedua menggukan
permodelan persamaan structural (structural equation model/SEM). Ada dua
tahapan kelompok dalam menganalisis SEM-PLS: (1). Analisis model
pengukuran (outer model), (2) Analisis model struktural (Inner Model). Desain
penelitian yang akan dilakukan di mana terlihat pengaruh variabel yang akan
diuji dan indikator dari setiap variabel penelitian dapat dilihat pada gambar

sebagai berikut :
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Gambar 4.1. Desain Permodelan Persamaan Struktural

4.1.3. Analisis Data
4.1.3.1. Analisis Efek Mediasi ( Mediation Effects )
4.1.3.1.1.Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer

Model)

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outermodel)
menggunakan 2 pengujian, antara lain; (1) Validitas dan reliabilitas konstruk
(construct reliability and validity) dan (2) Validitas Diskriminan (discriminant
validity).

1. Construct Reliability dan Validity

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi.

Kriteria composite reliability adalah > 0.6 ( Juliandi, 2018 ).
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Tabel 4.9.
Composite Reliability

Composite Reliability

X1 0,765
X2 0,892
Y1 0,921
Y2 0,905
Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Kesimpulan pengujian composite reability sebagai berikut:

1) Variabel budaya organisasi (X1) adalah reliabel, karena nilai
composite reliability budaya organisasi (X1) adalah 0,765 > 0.6

2) Variabel etika kerja (X2) adalah reliabel, karena nilai composite
reliability etika kerja (X2) adalah 0.892 > 0.6

3) Variabel Kepuasan Kerja (Y1) adalah reliabel, karena nilai composite
reliability Kepuasan Kerja (Y1) adalah 0.921 > 0.6.

4) Variabel Kinerja Karyawan (Y2) adalah reliabel, karena nilai
composite reliability Kinerja Karyawan (Y2) adalah 0.905 > 0.6.

Dari tabel 4.9 di atas dapat disimpulkan bahwa composite reability semua
variabel > 0,6 sehingga dengan demikian semua variabel layak untuk diuji pada
tahap selanjutnya.

2. Discriminant Validity

Discriminant validty dari model pengukuran dengan refleksi indikator bisa
dilihat dari nilai cross loading pengukuran dengan konstruk. Jikalau korelasi
konstruk pengukuran nilainya lebih besar dari konstruk lainnya, maka
menunjukkan bahwa konstruk laten memiliki ukuran pada blok mereka lebih baik
dari ukuran pada blok lainnya (I Ghozali & Latan, 2012). Berikut ini merupakan

hasil output dari uji discriminant validity menggunakan SmartPLS:



Tabel 4.10.

Discriminant Validity
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Variabel Budaya Etika Kerja Kepuasan Kinerja
Organisasi (X1) (X2) kerja (Y1) karyawan (Y2)
X1.1 0,833 0,100 0,321 0,476
X1.10 0,581 0,581 0,198 0,277
X1.2 0,713 0,346 0,258 0,309
X1.3 0,523 0,054 0,083 0,081
X1.4 0,571 -0,007 0,067 0,147
X1.5 0,377 0,050 -0,117 -0,089
X1.6 0,255 0,134 0,073 0,020
X1.7 0,136 -0,065 -0,023 0,023
X1.8 0,471 0,307 0,240 0,132
X1.9 0,399 -0,078 0,071 0,081
X2.1 0,146 0,560 0,260 0,030
X2.10 0,155 0,676 0,294 0,188
X2.2 0,053 0,769 0,515 0,211
X2.3 0,043 0,529 0,232 0,097
X2.4 0,187 0,695 0,346 0,120
X2.5 0,134 0,698 0,254 0,029
X2.6 0,381 0,664 0,183 0,215
X2.7 0,169 0,629 0,139 0,086
X2.8 0,251 0,728 0,468 0,316
X2.9 0,090 0,764 0,335 0,162
Y1.1 0,343 0,165 0,605 0,441
Y1.10 0,230 0,306 0,777 0,646
Y1.11 0,193 0,462 0,651 0,403
Y1.12 0,269 0,397 0,796 0,596
Y1.2 0,362 0,216 0,747 0,559
Y13 0,337 0,403 0,726 0,553
Y14 0,408 0,204 0,707 0,669
YLS5 0,172 0,446 0,645 0,469
Y1.6 0,259 0,303 0,640 0,515
Y1.7 0,160 0,466 0,743 0,502
Y1.8 0,177 0,346 0,585 0,390
Y1.9 0,253 0,472 0,781 0,627
Y2.1 0,474 0,144 0,500 0,739
Y2.10 0,277 0,107 0,470 0,672
Y2.2 0,282 0,179 0,557 0,708
Y23 0,137 0,176 0,500 0,610
Y2.4 0,392 0,186 0,636 0,741
Y2.5 0,380 0,186 0,633 0,788
Y2.6 0,380 0,227 0,440 0,626
Y2.7 0,243 0,162 0,549 0,744
Y2.8 0,330 0,135 0,464 0,698
Y29 0,352 0,223 0,553 0,650

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021
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Selain menggunakan nilai loading factor, metode yang dapat digunakan
untuk melakukan penilaian terhadap discriminant validity adalah dengan
membandingkan nilai akar kuadrat dari average variance extracted untuk setiap
konstruk dengan korelasi antara konstruk satu dengan konstruk lainnya dalam
model. Apabila pada suatu model memiliki akar AVE untuk setiap konstruk lebih
besar daripada korelasi antara konstruk dan konstruk lainnya, maka dikatakan
bahwa model tersebut memiliki discriminant validity yang baik. Untuk melihat

nilai akar kuadrat dari AVE dapat dilihat pada tabel Fornell Lacker Criterium,

sebagai berikut:
Tabel 4.11.
Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterion)
Budaya Etika Kepuasan | Kinerja
Organisasi Kerja Kerja Karyawan

Budaya 0,524
Organisasi
Etika Kerja 0,229 0,676
Kepuasan 0,377 0,497 0,702

Kerja

Kinerja 0,469 0,246 0,764 0.700

Karyawan

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Berdasarkan tabel tersebut, maka data dilihat bahwa seluruh variabel
memiliki nilai yang lebih tinggi antara Budaya organisasi (X1) dan Etika Kerja
(X2) menjelaskan variabel itu sendiri dibandingkan dengan variabel lainnya pada
kolom yang sama. Kinerja Karyawan (Y2) dan Kepuasan kerja (Y1) bila diamati
pada tabel di atas, memiliki nilai 0,764 yang lebih tinggi dibandingkan variabel
lain yang berada pada kolom yang sama, dan Moderating Effect (Y1) yang
terdapat pada kolom yang sama. Dengan demikian, berdasarkan tabel tersebut,

dapat ditarik sebuah kesimpulan bahwa model data yang diuji di dalam penelitian
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ini telah memenuhi syarat atau kriteria yang menunjukkan bukti bahwa konstruk
pada model tersebut mempunyai diskriminant validity yang cukup baik, serta
sebagai tahapan awal sebelum melakukan pengujian hipotesis setelah melewati

berbagai rangkaian pengujian.

3. Menilai Outer Model (Model Pengukuran)

Guna melakukan evaluasi terhadap outer model atau model pengukuran
perlu dilakukan penilaian terhadap uji validitas konstruk dan uji reliabilitas
konstruk. Pada uji validitas konstruk diukur menggunakan convergent validity

dan discriminant validity.

Tabel 4.12
Outer Loading ( Measurement Model)
. Buda.ya . | Etika Kerja Kepuasan Kinerja
Variabel Organisasi (X2) Kerja (Y1) Karyawan
X1 (Y2)

X1.1 0,833
X1.10 0,581
X1.2 0,713
X1.3 0,523
X1.4 0,571
X1.5 0,577
X1.6 0,555
X1.7 0,536
X1.8 0,571
X1.9 0,599
X2.1 0,560
X2.10 0,676
X2.2 0,769
X2.3 0,529
X2.4 0,695
X2.5 0,698
X2.6 0,664
X2.7 0,629
X2.8 0,728
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X2.9 0,764

YI1.1 0,605

Y1.10 0,777

YI1.11 0,651

Y1.12 0,796

Y1.2 0,747

Y13 0,726

Y1.4 0,707

YLS 0,645

Y1.6 0,640

YL.7 0,743

YL8 0,585

Y1.9 0,781

Y2.1 0,739
Y2.10 0,672
Y2.2 0,708
Y23 0,610
Y2.4 0,741
Y2.5 0,788
Y2.6 0,626
Y2.7 0,744
Y2.8 0,608
Y29 0,650

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Berdasarkan hasil pengolahan data dapat disimpulkan bahwa nilai outer
loading sudah memenuhi kriteria dari convergent validity dan dapat dinyatakan
valid.

4. Mengevaluasi Reliability

Pada wuji reliabilitas suatu konstruk juga terdapat dua kriteria yang
dijadikan sebagai tolok ukur, yaitu cronbach alpha dan composite reliability.
Suatu konstruk dinyatakan reliabel jika nilai cronbach alpha dan composite
reliability lebih dari 0,6 (Imam Ghozali & Latan, 2012). Berikut ini merupakan

hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS :
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Tabel 4.13.
Cronbach Alpha & Composite Reliability

Average
Cronback rho A Composite Veriance
Alpha - Reliability Extracted
(AVE)
Budaya 0,753 0,709 0,765 0,655
Organisasi
Etika Kerja 0,869 0,902 0,892 0,602
Kepuasan 0,906 0911 0,921 0.605
Kerja
Kinerja 0,883 0,889 0,905 0,625
Karyawan

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Berdasarkan tabel 4.13 menunjukkan bahwa semua konstruk telah
memenuhi kriteria cronbach alpha dan composite reliability yang nilainya
lebih dari 0,6. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki

reliabilitas yang baik.

4.1.3.1.2. Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model )

Pengujian Model Struktural (Inner Model) dilakukan untuk melihat
hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dan model penelitian.
Model ini dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen Uji
T dan signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural.

Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1)
Rsquare; (2) f~square; (3) Mediation effects: (a) Direct effects; (b) Indirect effects;
dan (c) Total effects. Sebagai berikut :

1. R-Square
R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi

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

Tabel 4.14. (R-Square)

R-Squere

R-Squere Adjusted
Kepuasan kerja 0,320 0,300
Kinerja karyawan 0,650 0,634

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Kesimpulan dari pengujian di tabel 4.12. Diatas adalah sebagai berikut : R-
squere adjusted yaitu untuk Y1 = 0,300 sementara Y2 = 0,634 artinya
kemampuan variabel X1 (Budaya Organisasi) dan X2 (Etika Kerja) dalam
menyelesaikan Y1 adalah sebesar 30,00% ini tergolong lemah ke sedang dan
dalam menyelesaikan Y2 yaitu sebesar 63,40 % dengan demikian tergolong

sedang ke kuat.

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

(Juliandi, 2018).
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Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika
nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2)
Jika nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap endogen.

Tabel 4.15. ( F-Square )

Budaya Etika Kepuasan Kinerja
Organisasi | Kerja (X) | Kerja (Y1) | Karyawan
X1 (Y2)
Budaya Organisasi 1,107 0,119
X1)
Etika Kerja (X2) 0,262 0,077
Kepuasan Kerja (Y1) 1,168
Kinerja
Karyawan(Y?2)

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Berdasarkan data tabel uji F-Square pada tabel 4.15 di atas dapat dipahami
bahwa Variabel X1 (budaya organisasi) dan X2 (Etika kerja) terhadap Y2 (kinerja
karyawan) memiliki nilai 2 = 0,119, maka efek yang sedang/moderat dari

variabel eksogen terhadap endogen.

3. Mediation Effects
Untuk mengetahui effect mediasi dari variabel penelitian yang digunakan
dapat dilihat melalui mediation effects ada 3 diantaranya yaitu :
a) Direct effects
b) Indirect effects; dan

c) Total effects.
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a. Direct Effect

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk
menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018).
Kriteria untuk pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah
seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini. Pertama, koefisien jalur (path
coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka
pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai
suatu  variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga
meningkat/naik; dan (b) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah
negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan
arah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya
akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (PValue): (1) Jika
nilai P-Values 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).

Tabel 4.16. Direct Effect

Original sampel (O) P Values
Budaya Organisasi (X1) 0.277 0.016
— Kepuasan Kerja (Y1)
Budaya Organisasi(X1) 0.221 0.031
—Kinerja Karyawan(Y?2)
Etika Kerja(X2) 0.434 0.000
— Kepuasan Kerja(Y'1)
Etika Kerja(X2) — 0.190 0.001
Kinerja Karyawan(Y?2)
Kepuasan Kerja (Y1) 0.776 0.000
— Kinerja Karyawan(Y2)

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021
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Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel 4.15 di atas memperlihatkan

bahwa nilai koefisien jalur yang positif yaitu (dilihat pada original sample), antara

lain:

1))

2)

3)

4)

5)

X1 terhadap Y1: Koefisien jalur = 0.277 dan P-Value = 0.016 (< 0.05)
artinya, pengaruh X1 (budaya organisasi) terhadap Y1 (Kepuasan kerja)
adalah berpengaruh positif dan signifikan;

X1 terhadap Y2: Koefisien jalur = 0.221 dan P-Value = 0.031 (< 0.05)
artinya, pengaruh X1 (Budaya organisasi) terhadap Y2 (Kinerja karyawan)
adalah berpengaruh positif dan signifikan;

X2 terhadap Y1: Koefisien jalur = 0.434 dan P-Value = 0.000 (< 0.05)
artinya, pengaruh X2 (Etika Kerja) terhadap Y1 (Kepuasan kerja) adalah
berpengaruh positif dan signifikan.

X2 terhadap Y2: Koefisien jalur = 0.190 dan P-Value = 0.001 (< 0.05)
artinya, pengaruh X2 (Etika Kerja) terhadap Y2 (kinerja karyawan) adalah
positif dan signifikan;

Y1 terhadap Y2: Koefisien jalur = 0.776 dan P-Value = 0.000 (<0.05)
artinya, pengaruh Y1 (Kepuasan kerja) terhadap Y2 (Kinerja karyawan)

adalah positif dan signifikan;
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Gambar 4.2. Hasil Persamaan Struktural Alogarithm
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Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel

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

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018).

Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) (Juliandi,

2018) adalah : (1) jika nilai P-Values 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel

mediator (Y/Kinerja Karyawan) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen

(X2/Etika Kerja) terhadap suatu variabel endogen (X1/budaya organisasi).

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.
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Tabel 4.17 Indirect Effect

Original sampel (O) P Values
Budaya Organisasi 0.215 0.022
(X1) — Kinerja
Karyawan (Y2)
Etika Kerja (X2) 0.337 0,000
— Kinerja
Karyawan (Y2)

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Berdasarkan hasil pengolahan data indirect effect dalam penelitian ini
dapat dijelaskan sebagai berikut :

1) Variabel Budaya organisasi (X1) secara tidak langsung tidak signifikan
terhadap variabel Kinerja karyawan (Y2) dengan nilai perolehan p-value
sebesar 0,022 > 0,05.

2) Variabel Etika kerja (X2) secara tidak langsung tidak signifikan terhadap
variabel Kinerja karyawan (Y2) dengan nilai perolehan p-value sebesar

0,000 > 0,05.

c. Total Effect
Total efek merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan
indirect effect ( pengaruh tidak langsung ) (Juliandi, 2018). Untuk melihat
besarnya pengaruh total effect dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel hasil

uji di bawah ini :
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Tabel 4.18. Total effect

Original sampel(O) | P Values
Budaya organisasi (X1) — 0,277 0,016
Kepuasan kerja (Y1)
Budaya organisasi (X1) — 0,346 0,000
Kinerja karyawan (Y2)
Etika kerja (X2) — Kepuasan 0,434 0,000
kerja (Y1)
Etika Kerja(X2) — kinerja 0,147 0,031
karyawan(Y?2)
Kepuasan  kerja(Y1) — 0,776 0,000
kinerja karyawan(Y?2)

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021

Berdasarkan hasil pengolahan data total effect dalam penelitian ini dapat

dijelaskan sebagai berikut :

1))

2)

3)

4)

5)

Variabel Budaya organisasi (X1) secara total dan signifikan terhadap
variabel kepuasan karja (Y1) dengan nilai perolehan p-value sebesar
0,016 <0,05.

Variabel Budaya organisasi (X1) secara total dan signifikan terhadap
variabel Kinerja karyawan (Y2) dengan nilai effect sebesar 0,436 dan nilai
perolehan p-value sebesar 0,000 < 0,05.

Variabel Etika Kerja (X2) secara total memiliki nilai signifikan terhadap
variabel Kepuasan kerja (Y1) dengan nilai effect sebesar 0,436 dan nilai
perolehan p-value sebesar 0,000 < 0,05.

Variabel Etika Kerja (X2) secara total memiliki nilai signifikan terhadap
variabel Kinerja karyawan (Y2) dengan nilai effect sebesar 0,147 dan
perolehan p-value sebesar 0,031 < 0,05.

Variabel Kepuasan kerja (Y1) secara total memiliki signifikan terhadap
variabel Kinerja karyawan (Y2) dengan nilai effect sebesar 0,776 dan

perolehan nilai p-value sebesar 0,000 > 0,05.
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4.1.4. Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis pada Partial Least Square dapat dilakukan dengan metode
boostraping. Dalam metode boostraping juga dapat melihat nilai koesfisien
jalur strukturalnya. Berikut ini merupakan hasil uji menggunakan metode

boostraping dari analisis SEM PLS.

Tebel 4.19.
Pengujian Hipotesis Direct Effect
Original Sample Standar T Statistics
sampel (O) Mean Deviation | 1IO/STDEVI)
™M) (STDEV)
BudayaOrganisasi(X1) 0.277 0.317 0.115 2418
— KepuasanKerja(Y1)
BudayaOrganisasi(X1)— 0.221 0.226 0.102 2.163
Kinerjakaryawan(Y?2)
Etika Kerja(X2) — 0.434 0.460 0.118 3.668
Kepuasan Kerja(Y1)
Etika Kerja(X2) — 0.190 0.173 0.097 2.954
Kinerja karyawan(Y2)
Kepuasan Kerja(Y1) 0.776 0.764 0.087 8.918
— kinerja karyawan(Y?2)

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021
1) Pengujian Hipotesis 1 (Budaya organisasi terhadap Kinerja
karyawan).

Hasil uji hipotesis yang pertama menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel budaya organisasi dengan kinerja karyawan memiliki nilai korelasi
sebesar 2,163 (> 1.995). Nilai original sample estimate adalah positif yaitu
sebesar 0,221 yang menunjukkan arah hubungan antara budaya organisasi
dengan kinerja karyawan adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t

tabel.
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2) Pengujian Hipotesis 2 ( Etika Kerja terhadap kinerja karyawan)
Hasil uji hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel Etika kerja dengan Kinerja karyawan memiliki nilai korelasi sebesar
2.954 (> 1.995). Nilai original sample estimate adalah positif yaitu sebesar
0,190 yang menunjukkan arah hubungan antara Etika kerja dengan kinerja
karyawan adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis
H2 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.
3) Pengujian Hipotesis 3 ( Budaya Organisasi terhadap Kepuasan
Kerja)
Hasil uji hipotesis yang ketiga menunjukkan bahwa hubungan antara variabel
budaya orgnisasi dengan Kepuasan Kerja memiliki nilai korelasi sebesar
2.418(> 1.995). Nilai original sample estimate adalah positif yaitu sebesar
0.227 yang menunjukkan arah hubungan antara Budaya Organisasi dengan
Kepuasan kerja adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
hipotesis H3 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.
4) Pengujian Hipotesis 4 ( Etika Kerja terhadap Kepuasan Kerja )
Hasil uji hipotesis yang keempat menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel Etika kerja dengan Kepuasan Kerja memiliki nilai korelasi sebesar
3.668 (> 1.995). Nilai original sample estimate adalah positif yaitu sebesar
0.434 yang menunjukkan arah hubungan antara Etika kerja dengan Kepuasan
kerja adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H4

dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.
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5) Pengujian Hipotesis 5 ( Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan )

Hasil uji hipotesis yang kelima menunjukkan bahwa hubungan antara variabel

Kepuasan kerja dengan kinerja karyawan memiliki nilai korelasi sebesar

8.918(> 1.995). Nilai original sample estimate adalah positif yaitu sebesar

0.776 yang menunjukkan arah hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja

karyawan adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis

HS5 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.

Y210

Etika Kerja

Gambar 4.3. Hasil Persamaan Struktural Bootstrapping
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Tebel 4.20.
Pengujian Hipotesis Specifict Indirect Effect
Original Sample Standar | T Statistics
sampel (O) Mean (M) | Deviation | 1I0/STDEVI)
(STDEV)

Budaya Organisasi 0.215 0.243 0.093 2.301
— Kepuasan kerja
— Kinerja karyawan
Etika Kerja — 0.337 0.351 0.095 3.559
KepuasanKerja—
Kinerja karyawan

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2021
6) Pengujian Hipotesis 6 ( Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Karyawan melalui Kepuasan Kerja )

Hasil wuji hipotesis yang keenam menunjukkan tentang hasil uji
intervening variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja memiliki nilai korelasi sebesar 2.301(< 1.995). Nilai original
sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0.215 yang menunjukkan arah
hubungan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja adalah positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
hipotesis H6 dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.

7) Pengujian Hipotesis 7 ( Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja)

Hasil wuji hipotesis yang ketujuh menunjukkan tentang hasil uji
intervening variabel Etika kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja memiliki nilai korelasi sebesar 3.559(> 1.995). Nilai original sample
estimate adalah positif yaitu sebesar 0,337 yang menunjukkan arah hubungan
antara Etika kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah

positif namun memberikan nilai sumbangsih pengaruh yang signifikan.
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis H7 dalam penelitian ini

diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.

4.2. Pembahasan
4.2.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi adalah karakteristik dan pedoman yang dianut oleh
para anggota organisasi atau kelompok usaha tertentu, sedangkan kinerja
karyawan adalah cara untuk melihat dan menentukan perkembangan
perusahaan, kinerja juga merupakan pengukuran dari hasil kerja karyawan
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai.

Berdasarkan data hasil penelitian melalui uji hipotesis dalam penelitian
ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan berpengaruh secara langsung dan signifikan dengan nilai
korelasi sebesar 2.418 (> 1.995). Nilai original sample estimate adalah positif
yaitu sebesar 0,277 yang menunjukkan arah hubungan antara Budaya
Organisasi terhadap Kinerja karyawan adalah positif. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa hasil dalam penelitian ini perpengaruh dan signifikan
disebabkan nilai tstatistic > t tabel.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Muis et al. (2018), (Tirtayasa, 2019), (Jufrizen, 2017), (Jufrizen, 2017), (Indajang
et al., 2020), (Jufrizen et al., 2017), (Jufrizen et al., 2021), (Jufrizen et al., 2018)
dan (Wahyudi & Tupti, 2019), hasil penelitannya menunjukkan bahwa budaya

organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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4.2.2. Etika Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

Etika kerja merupakan sebuah nilai-nilai, sikap dan panduan tingkah
laku yang baik bagi individu di dalam suatu perususahaan, sementara itu
kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dapat ditemukan dan dicapai baik
secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas.

Berdasarkan data hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji
hipotesis bahwa hubungan antara variabel Etika kerja dengan kinerja karyawan
memiliki nilai korelasi sebesar 2,163 (> 1.995). Nilai original sample estimate
adalah positif yaitu sebesar 0,221 yang menunjukkan arah hubungan antara
etika kerja terhadap kinerja karyawan adalah positif dan memliki nilai
pengaruh yang signifikan antara etika kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa hasil dalam penelitian ini diterima
disebabkan nilai tstatistic > t tabel.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti
oleh Cori & Aji (2019), (Jufrizen et al., 2018), (Jufrizen et al., 2017) (Budianto et
al., 2017) serta (Aryana & Winoto, 2017). Hasil dari penelitian mereka
menunjukkan bahwa etika kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

4.2.3. Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi yaitu segala sesuatu yang berkaitan dengan pola
kebiasaan yang sering dilakukan didalam suatu perusahaan, budaya organisasi
sendiri dapat mempengaruhi yang dinamakan dengan kepuasan kerja, kepuasan
kerja yaitu dimana karyawan tersebut dapat merasa puas dengan pekerjaan

mereka untuk mencapai tujuan perusahaan.
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Berdasarkan data hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji
hipotesis bahwa hubungan antara variabel budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 2.418 (> 1.995). Nilai original
sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0.277 yang menunjukkan arah
hubungan antara Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja adalah positif
dan memliki nilai pengaruh yang signifikan antara Budaya Organisasi terhadap
kepuasan Kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil dalam
penelitian ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti
oleh Xaverius (2016), (Krisnaldy et al., 2019) dan (Wahyuniardi et al., 2018).
Hasil dari penelitian mereka menunjukkan bahwa Budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan kerja.

4.2.4. Etika Kerja Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja

Etika kerja adalah sebuah pola tingkah laku atau kebiasaan satu
karyawan yang dilakukan didalam perusahaan tempat mereka bekerja, etika
kerja sendiri yaitu pola tingkah laku atau pun aturan dalam sebuah perusahaan
sedangkan Kepuasan kerja mengenai tolak ukur kepuasan karyawan dengan
segala jenis pekerjaan yang mereka lakukan dan tentang hasil kerja yang mereka
capai.

Berdasarkan data hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji
hipotesis bahwa hubungan antara variabel Etika Kerja terhadap kepuasan kerja
memiliki nilai korelasi sebesar 3.668 (> 1.995). Nilai original sample estimate
adalah positif yaitu sebesar 0.434 yang menunjukkan arah hubungan antara

Etika kerja terhadap Kepuasan Kerja adalah positif dan memliki nilai pengaruh
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yang signifikan antara Etika kerja terhadap kepuasan Kerja. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa hasil dalam penelitian ini diterima disebabkan nilai
tstatistic > t tabel.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti
oleh (Bhastary, 2020), (Maulida et al., 2018) dan(A. A. Tanjung, 2019) Hasil dari
penelitian mereka menunjukkan bahwa Etika kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan kerja.

4.2.5. Kepuasan Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja karyawan

Kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan karyawan dari pekerjaan
mereka mau itu menyenangkan ataupun tidak menyenangkan atau tolak ukur
dari tingkat kepuasan dalam bekerja di dalam suatu pekerjaan yang mereka
lakukan. Sedangkan Kinerja karyawan merupakan cara untuk melihat dan
menentukan perkembangan perusahaan, kinerja juga merupakan pengukuran
dari hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai

Berdasarkan data hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji
hipotesis bahwa hubungan antara variabel Kepuasan Kerja terhadap kepuasan
kerja memiliki nilai korelasi sebesar 8.918 (> 1.995). Nilai original sample
estimate adalah positif yaitu sebesar 0.776 yang menunjukkan arah hubungan
antara Kepuasan kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah positif dan memliki
nilai pengaruh yang signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil dalam penelitian

ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti
oleh oleh Adhan et al (2019),(Harahap & Tirtayasa, 2020) dan (Wahyudi &
Tupti, 2019) Hasil dari penelitian mereka menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

4.2.6. Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan

Melalui Kepuasan Kerja

Budaya organisasi adalah sebuat karakter yang sering dilakukan di
dalam suatu perusahaan untuk memotivasi karyawan untuk mencapai kinerja
yang maksimal dan biasanyan membentuk norma dan nilai yang baik,
sementara itu kinerja karyawan adalah kinerja juga merupakan pengukuran
dari hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya, sementara itu kepuasan kerja sendiri yang
berkaitan dimana karyawan tersebut dapat merasa puas dengan pekerjaan
mereka untuk mencapai tujuan perusahaan.

Berdasarkan data hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji
hipotesis bahwa hubungan antara variabel Budaya organisasi terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 2.301(>
1.995). Nilai original sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0.215 yang
menunjukkan arah hubungan antara Budaya organisasi terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan kerja adalah positif dan memliki nilai pengaruh
yang signifikan antara Budaya organisasi terhadap Kinerja karyawan melalui
Kepuasan kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil dalam

penelitian ini diterima disebabkan nilai tstatistic > t tabel.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Reza Amelia, 2019),(Burhanetal.,2013) dan (Hidayat, 2019) Hasil
menunjukkan Budaya organisasi terhadap kinerja karyawan memalui kepuasan
kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.2.7. Etika Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Kepuasan Kerja

Etika kerja merupakan sebuah nilai-nilai yang di pegang, baik individu
sebagai pekerja maupun managemen sebagai pengatur/regulasi dalam bekerja,
sementara itu kinerja karyawan merupakan suatu hasil kerja yang dapat
ditemukan secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepada seseorang karyawan yang mewujudkan sasaran, visi, misi,
dan tujuan suatu organisasi atau perusahaan dan sementara itu Kepuasan kerja
sendiri merupakan sikap atau perasaan karyawan dari pekerjaan mereka mau
itu menyenangkan ataupun tidak menyenangkan atau tolak ukur dari tingkat
kepuasan dalam bekerja di dalam suatu pekerjaan yang mereka lakukan.

Berdasarkan data hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil uji
hipotesis bahwa hubungan antara variabel Etika kerja terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja memiliki nilai korelasi sebesar 3.559(>
1.995). Nilai original sample estimate adalah positif yaitu sebesar 0.337 yang
menunjukkan arah hubungan antara Etika Kerja terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan kerja adalah positif dan memliki nilai pengaruh yang
signifikan antara etika kerja terhadap Kinerja karyawan melalui Kepuasan
kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil dalam penelitian ini

diterima disebabkan nilai tstatistic >t tabel.
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PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini mengenai pengaruh budaya organisasi

dan etika kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai

variabel intervening studi pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk dapat

disimpulkan sebagai berikut :

1.

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui Budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT Telekomunikasi Indonesia (Tbk) - Medan.

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui etika kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. pada PT. Telekomunikasi

Indonesia. Tbk Medan.

. Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui budaya organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja pada PT.
Telekomunikasi Indonesia. Tbk Medan.

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui Etika Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi

Indonesia. Tbk Medan.

. Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui Kepuasan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi

Indonesia. Tbk Medan.
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6. Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui Budaya Organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan melalui

Kepuasan kerja pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Medan.

7. Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui Etika kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan melalui Kepuasan kerja

pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Medan.

5.2. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan dalam penelitian ini,

maka untuk meningkatkan Kinerja Karyawan pada PT. Telekomunikasi

Indonesia, dapat diberikan saran sebagai berikut :

1.

Dengan diketahuinya budaya organisasi yang berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Medan,
maka perusahaan harus lebih meningkatkan budaya oganisasi yang ada
dalam perusahaan dengan tujuan wuntuk meningkatkan kualitas
perusahaan.

Dalam etika kerja sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan lagi
sejauh mana etika karyawan yang ada dalam bekerja sehingga nantinya
juga akan dapat meningkatnya kinerja karyawan PT. Telekominukasi
Indonesia. Tbk Medan.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan yang baik diperlukan kerja sama
dalam menerima intruksi komunikasi secara terbuka antara atasan dan
bawahan sehingga karyawan lebih mudah dalam mencapai tujuan yang

ingin dicapai sesuai dengan harapan perusahaan.
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Kinerja karyawan terus dapat ditingkatkan dengan tidak mengabaikan
tingkat kepuasan kerja karyawan dan berupaya untuk mensinergikan
antara budaya organisasi yang ada dengan etika kerja karyawan

sehingga menghasilkan hasil kerja yang lebih produktif.

Keterbatasan Penelitian

Dalam melakukan penelitian ini penulis masih menemukan beberapa
keterbatasan dalam melakukan penelitian salah satunya adalah kesulitan
dalam mengolah data yang masih belum baik dan sempurna. Penulis
merekomendasikan agar penulis selanjutnya dapat lebih baik lagi dalam
mengolah data sehingga akan meperoleh hasil yang sempurna.

Pada penelitian ini memiliki keterbatasan variabel etika kerja, hendaknya
pada penelitian selanjutnya menggunakan variabel lain yang berpengaruh
terhadap kepuasan kerja yang belum ditulis dan dibahas dalam penelitian
ini.

Jumlah responden yang hanya 70 orang, tentunya masih kurang untuk

menggambarkan keadaan yang sesungguhnya.
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KUESIONER PENELITIAN

Pengaruh Budaya Organisasi Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Studi Pada PT.

Kepada Yth.

Bapak/Ibu Pegawai

PT. Telekomunikasi Indonesia. Tbk Medan
di Tempat

Dengan Hormat

Dalam rangka untuk melakukan penelitian dengan menyelesaikan skripsi
yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Studi Pada PT.
Telekomunikasi Indonesia. Tbk”. Saya mahasiswa dari Program Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk membantu saya dalam mengisi
kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah, oleh karena itu
jawaban yang Bapak/Ibu berikan sangat bermanfaat bagi pengembangan ilmu.
Saya menyadari permohonan ini sedikit banyak akan mengganggu kegiatan
Bapak/Ibu dalam kuesioner ini tidak ada hubungannya dengan status atau
kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang benar adalah jawaban yang
menggambarkan keadaan Bapak/Ibu. Saya mengucapakan banyak terima kasih
atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi dan mengembalikan

kuesioner ini dalam waktu singkat.

Hormat Saya

NUR INTAN
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IDENTITAS RESPONDEN
Jenis Kelamin :0 Laki-Laki O Perempuan
Usia :d 20 — 30 Tahun 3 41 — 50 Tahun
O 31 —40 Tahun [0 Diatas 51 Tahun
Pendidikan Terakhir :[J SMA O S-1
O D-3 0 s-2
PETUNJUK PENGISIAN :

l.
2.

3.

Bapak/ ibu diharapkan menjawab pertanyaan ini dengan jujur dan benar
Bacalah terlebih dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum bapak/ibu
memulai untuk menjawabnya.

Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan memberi tanda (V) pada
salah satu jawaban

Berilah tanda (V) pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan anda. Setiap
responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban.

Keterangan Skor nilai
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Kinerja Karyawan (YY)

Pertanyaan Pilihan Jawaban
SS| S |KS|TS | STS

. Apabila diberikan tugas saya Dberusaha

menyelesaikan dengan tepat waktu

2. Saya memiliki banyak tugas di tempat kerja.
Saya terampil dalam bekerja .

4. Saya melakukan pekerjaan berdasarkan
standar Instansi.

5. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu

6. Saya tidak selalu melalaikan pekerjaan

7. Saya tidak pernah Bolos pada saat bekerja
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8. Saya selalu hadir tepat waktu pada jam Kerja

9. Saya mampu bekerja sama tim

10. Saya dan tim dapat menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu

Budaya Organisasi (Y)
Pertanyaan Pilihan Jawaban
SS| S |[KS| TS |STS

1. Saya merasa nyaman bekerja dilingkungan
perusahaan

2. Saya merasa peralatan kerja di perusahaan
sudah memadai

3. Perusahaan saya menjunjung tinggi nilai-
nilai guna mencapai kinerja yang baik

4. Peraturan salah satu nilai terpenting untuk
meningkatkan kualitas karyawan

5. Saya merasa pemimpin dapat membimbing
saya kearah lebih baik

6. Pimpinan saya mampu mengontrol kinerja
karyawan

7. Perusahaan melakukan kegiatan diluar
rutinitas kerja setiap tahunnya

8. Kegiatan diluar rutinitas berguna untuk
keakraban para karyawan

9. Informasi mengenai perusahaan
disampaikan melalui komunikasi yang
efektif

10. Komunikasi sarana menyampaikan

informasi
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Etika Kerja (X2)

Pertanyaan

Pilihan Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai

dengan waktu yang telah ditentukan.

2. Saya tidak pernah menunda waktu dalam
bekerja

3. Saya mampu bekerja sama dengan atasan
dan teman dekat

4. Lingkungan pekerjaan saya membebaskan
saya berfikir yang positif

5. Saya datang dan pulang kerja tepat waktu

6. Saya tidak pernah meninggalkan tempat
kerja selama jam kerja

7. Sebagai seorang karyawan saya tekun
dalam melaksanakan pekerjaan

8. Sebagai karyawan saya sudah melakukan
pekerjaan dengan baik

9. Pelatihan yang diberikan perusahaan dapat
meningkatkan pengetahuan saya dalam
bekerja

10. Materi  pelatihan  yang  diberikan

perusahaan dapat menunjang pekerjaan

saya
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Kepuasan Kerja (Z)

Pertanyaan

Pilihan Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Saya merasa puas dengan kinerja saya

selama ini

Saya selalu mendapatkan hasil terbaik

Saya senang dengan pekerjaan saya

Saya tidak tertekan dalam bekerja

Al Il Bl I

Gaji yang saya terima dapat memenuhi

kebutuhan hidup sehari-hari

Saya puas dengan fasilitas yang dapat

mendukung pekerjaan saya

Saya belum mencapai prestasi kerja yang

sesuai harapan saya

Anggaran selalu ada disetiap pekerjaan

Instansi memberikan penghargaan bagi

pegawai yang berprestasi

10.

Instansi memberikan gaji sesuai dengan

beban pekerjaan

11.

Pekerjaan saya menawarkan kesempatan

untuk berpikir dan bertindak mandiri

12.

Saya mendapatkan banyak pelajaran

dalam mengerjakan pekerjaan saya
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Lampiran

Pengaruh Budaya Organisasi dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

( Studi Pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk )

Jumlah

Skor

42

45

44
45

40

49

40

40

44
40

50
35

43

46

42

44

50
)

46

40

48

50
43

45

42

44
41

39
42

42

43

42

44

Item Pertanyaan Variabel Budaya Organisasi (X1)

10

1

No

Resp.

10

11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28

29
30
31

32
33
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41

49

40

45

48

46

42

40

46

42

46

45

50
40

41

46

45

45

46

43

47

41

45

43

42

46

40

44
41

42

48

45

45

45

44
46

47

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58

59
60
61

62

63

64
65

66
67

68

69
70
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Lampiran

Pengaruh Budaya Organisasi dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

Studi Pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk

Jumlah

Skor

38
40

36
38
39
48

49

39
35

37
40

40

35

32
35

42

40

37
40

40

37
40

37
40

39
40

40

38

40

40

42

40

42

Item Pertanyaan Variabel Etika Kerja (X2)

10

No

Resp.

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
33
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40

42

40

43

44
44
39
33
41

40

43

39
41

39
43

39
38
47

47

35

44
28

40

48

46

49

36
40

43

43

43

46

40

30
34
37
30

34
35
36
37
38

39
40

41

42
43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58

59
60
61

62
63

64
65

66
67
68

69
70
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Lampiran

Pengaruh Budaya Organisasi dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

( Studi Pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk )

Jumlah

Skor

45

42

49

45

47

53
54
44
43

42

47

43

32
32
34
51

48

45

48

46

45

44
47

45

42

47

47

45

45

45

46

48

45

Item Pertanyaan Variabel Kepuasan Kerja (Z)

12

11

10

1

No

Resp.

10

11

12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28

29
30
31

32
33
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44
45

46

49

45

48

51

43

43

48

48

45

44
46

49

49

47

55

59
58

56
39

59
55
58
60
44

50
31

59
55
60

59
51

55
57

56

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58

59
60
61

62

63

64
65

66
67

68

69
70
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Lampiran

Pengaruh Budaya Organisasi dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

( Studi Pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk )

Jumlah

Skor

43

36
41

38
42

40

37
40

40

37
40

37
40

39
40

40

38
40

40

42

40

42

40

)

40

43

44
44

39
33
41

40

43

Item Pertanyaan Variabel Kinerja Karyawan (Y)

10

No

Resp.

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
33
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39
41

40

45

40

42

40

37
40

44
42

40

39
38
40

39
40

46

49

49

46

35

50
49

47

49

29
39
22

50
47

50
46

47

48

50
49

34
35
36
37
38

39
40

41

42
43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58

59
60
61

62
63

64
65

66
67
68

69
70




Lampiran

122

Pengaruh Budaya Organisasi dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

Studi Pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk

Identitas Responden
No
Resp Jenis | . | Pendidikan Keterangan
Kelamin Terakhir
1 Jenis 1 Laki-laki
2 1 1 Kelamin
2 ) | | 2 Perempuan
3 2 1 1 Usia 1 20-30 Tahun
4 2 2 3 2 31-40 Tahun
> 2 1 3 3 41-50 Tahun
6 4
2 1 1 > 51 Tahun
7 Pendidikan 1 SMA/Sederajat
2 1 1 Terakhir
8 5 | 3 2 Diploma
9 | ) ) 3 Strata 1
10 ) | | 4 Strata 2
1 2 1 3
12 2 1 1
13 1 2 2
14 2 1 1
15 1 3 2
16 1 1 2
17 2 1 1
18 2 1 1
19 1 2 2
20 2 3 3
21 2 1 3
22 1 1 1
23 1 3 2
24 2 1 1
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25

26
27
28

29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

51

52
53

54
55

56
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57
58

59
60
61

62

63

64
65

66
67

68

69
70
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Outer Loading
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Final Results  Quality Criteria
Esth Cosfficients K Square

Interim Results Base Data
Stop Cotsnon Changes  Seting

Indirect Effects  E3quare Inmer Wodel
Tatal Sffects Construct Relinbility and Vafidity Quter hlodel
DQuterloadings [ {aliity

File Edit View Themes Calcufate Info  Language

& L3 &

B Proiect Explores [+ R= 3
« CIDATA
£ DATA

18 DATA_RESPONDEN_OK [70 records]
b DATA LN
[T INTaN
£3 Archive

Indicators TITY

He. Indwator

Bl
Save New Praject Nesw Path Model Hide Zeia Values

aoa a0 om
anm [T i

& “DATAsplsm E DATA_RESPONDEN Ottt | fiff PLS Algorthm [Run Na. 1) 73

Latent Variable
1 Latent Varizble | (] Latent Variable Comelations | (7] Latent Varisble Covariances | (1] LV Descriptives
CaselD Budsys Organizasi EtikaKerja  Kepussan Kesja  Kimeria Karyawen
% 0.590 0025 113 178
s VBT 174 102 1545
= 2182 130 159 19
% 1541 1963 1855 1549
L] 1639 1901 058 -2482
31 f1n 0425 03 487
[+ 218 058 2518 1892
6 0003 1805 1734 178
o 1411 1708 um R E]
& 0.9 1341 1555 1128
L3 057 0425 1683 0882

Increass Decimaly Datrease Decirnals Expart to Excel Expart to Wb

Capy to Clipboard: | Eyel Foemat | | R Format

Final Results  Quality Criteria
Esth Cosfficients K Square

Interim Results Base Data
Stop Cotsnon Changes  Seting

Indirect Effects  E3quare Inmer Wodel
Tatal Sffects Construct Relinbility and Vafidity Quter hlodel
DQuterloadings [ {aliity




File Edit View Themes Calcufate Info  Language

o L3 L3
Sae  NewProject  NewPath Model
[ Proiect Explarer B
+ [ DATA
& DaTA

18 DATA_RESPONDEN_OK [70 records]
b DATA LN
[T INTaN
£3 Archive

Indicators.

He. Indwator
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Quierlondings  Diso ity

ago -
Hide Zera Values Increass Decimaly Datrease Decirnals Expart to Excal Expart to Wb Exportto R
& *DATAsplsm [5) DATA RESPONDEN OKot [ PLS 2lgorithm [Run No.1) 7
Latent Variable
] Latent Varisble |[7] LatentVariable Comelations 7| LatentVarisble Covariances | [1] LV Descriptives Capy to Clipboard: | Eyel Foemat | | R Format
CaselD Budsys Organizasi EtikaKerja  Kepussan Kesja  Kimeria Karyawen =
0 268 <001 259 2482
& 10 0025 03 D457
&2 -9 0589 -2818 -mr
3 008 1535 1734 118
L 1411 L1798 110 113
L 0759 1341 1855 173
'3 0579 0425 168 0882
a 057 1163 054 115
@ 0519 Ee:H 14 1364
] 0.4 -0.430 1408 1728 ,I
Ll 0851 -2163 1280 1533 4
Final Results  Quality Criteria Inberim Results Base Data =
Esth Cosfficients K Square Stop Cotsnon Changes  Seting
Indirect Effects  fSquare Inmer el
Total Effects Construct Relinbility and Vafidity Quter hlodel =

Laten Variabel Correlation

Info  Langusge

File Edit View Themes Calcutate
o L3 L3
Sae  NewProject  NewPath Model
[ Proiect Explarer B
+ [ DATA
& DaTA

18 DATA_RESPONDEN_OK [70 records]
| DATA LN

[T INTaN

£3 Archive

Indicators.

He. Indwator

Quierlondings  Diso ity

3 w 53
Hide Zera Values Increass Decimaly Datrease Decirnals Expart to Excal Expart to Wb Exportto R
& *DATAsplsm [5) DATA RESPONDEN OKot [ PLS 2lgorithm [Run No.1) 7
Latent Variable
| LatentVarisble || LatentVariable Comelations 7| Latent Varisble Covarisnces | |7 LV Descriptives Copyto Clipboard: | Eeeel Format | | R Format
Budaya Orgenisasi  Etika Kefa  Kepuasan Keja  Knesia Karyawan
Budaya Organisasi 1000 023 03n 0.469
Ftika Kasja 0229 1000 oA 0.245
Kepuasan Kerja 0311 0.497 1000 0.964
Kinena Kryawsn 0.463 .26 0764 1000
Final Results  Quality Criteria Inberim Results Base Data =
Esth Cosfficients K Square Stop Cotsnon Changes  Seting
Indirect Effects  fSquare Inmer el
Total Effects Construct Relinbility and Vafidity Quter hlodel =
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File Edit View Themes Calculate Info  Language
4 "E ]

wan
i

e ey L
Swe NewProjet  NewPothModel  Hide Zero Values Increase Decimaly Decrease Decimal Export to Excel Eapart to Web Exportto R
[ Projest Explares & B o “DATAspm [ DATA RESPONDEN OKot | fffi PLS Algarthm [Run Mo.1) 77
« 1 DATA
£ 0aTA Latent Variable )
D“'TJ;'“SP“"N"'OK”""“‘""J | Latent Varisble | [7] Latent Variable Comelations | | Latent Varisble Covarisnces | 7] LV Descriptives CopytoClipboard: | Eree Format | | & Format
= mran 5
= s Budaya Cirganisasi EtikaKefa  Kepussan Kerja  Kimerja Karyawen
Budaya Organi... 1000 022 0m 1468
Etika Karja e 1000 045 0.
Kepuasin Kerja an o487 100 0764
Kinera Karyawen 0463 0.4 07 10m
" Indicators ITT
Ne. Indicator
Final Results  Quuality Criteria Interim Results  Base Data =t
Esth Cosfficients B Sauare Stop Cotenan Changes  Setting
Ingirect Effects  {Square Inner Medsl
Tatal Effects Consruct Relinbility and Vehidit: Quter hlotel =
iz y mlagiity

R Square

File Edit View Themes Calculate Info  Language

& £ i i i
Swe NewProjet  NewPothModel  Hide Zero Values Increase Decimaly Decrease Decimal Export to Excel Eapart to Web Exportto R
[ Projest Explares & B o “DATAspm [ DATA RESPONDEN OKot | fffi PLS Algarthm [Run Mo.1) 77
« 1 DATA
A DaTA R Square
E“D:J;_n(smunm_on|mr=cm1‘1 B Mo |14 WSeqim | RSqisme Adgistd Copyto Clipbaardt | feel Farmat ZIH"M
= mran )
B3 archive R Square R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 030 0.300
Kirverja Kanyawan 0550 LIt
% Indicators IYTY
Ne. Indicator
Final Results  Quuality Criteria Interim Results  Base Data =t
Esth Cosfficients B Sauare Stop Cotenan Changes  Setting
Ingirect Effects  {Square Inner Medsl
Tatal Effects Construct Relinbility and Vafidit: Quter hlotel =
iz { ity
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File Edit View Themes Calculate Info  Language

L *, 4 i+ b+ 5
Save New Project New Path Model Hide Zeta Values Increase Decimaly Dhecresse Decirnaly Expart to Excel Esport to Wb Esportto R
[ Froect Explarer & B o “DATAspm [ DATA RESPONDEN OKot | fffi PLS Algarthm [Run Mo.1) 77
2 [ DATA
£ pata 1 Square

DATA_RESPONDEN, DK [70 records] B i T
~ pATA U Gk O] Matra ([ 4 Square CopytoClipboard: | Eree Format | | & Format
[T] INTaN : E 5 oo
B3 archive Budsya Organisasi EtikaKeqs  KepussanKerjs  Winesjs Karyawan
Budaya rganisasi 0107 0118
Etika Karja 0262 oom?
Kepuasan Kerje L1686
Kinenja Karyawen
% Indicators IYTY
N, Indicatar
Final Results  Quality Criteria Interim Results Base Data =
Esth Cosfficients B Sauare Stop Cotenan Changes  Setting
Indirect Effects  fSquare Inner Medsl
Tatal Effects Construct Relinbility and Vafidit: Quter hlotel =

Outerlopdings  Disens ity Indicates Data (Orginal]

Construct Reliability and Validity

& SeantPLS:
Fie Edt View Themes Calculste info Language

& 0O A i = = Q Q@ 0

=) a6 uwm L]
e Mew Progect Mew Path hodel Hide Zer Vshues Incresse Deomat Diecreste Detmala. {Expeort to Excel Export to Webs Bportto R

[ Preiect Esplorer W o DATAsphm ) DATARESPONDEN OKitxt % PLS Algorthm (Run No. 1) £
4 DaTA
" # oata Construct Reliability and Validity
DATA_RESPONDEN_OK [70 )
_="m' —— Matrix |1 Cronbacks Alpha |1 tho8 |1 Composite Raiability |1 Average Vasiance Extracted (VE)
= T )
-~ Aok Crenbach's Alpha tho A Compeite Rebabibty Aurerige Visiance Etracted (AVE)
Budays Orgarsan 0T (v 076 0655
Etika K 0849 [T [T (T
Kepussen Ketja L 806 [TIH 08 o5
Kinesda Karyawan [T [T [ 0623
Indhcatons TEE
L Indicatce

Cony to Chpboard | Eueel Femmat

Final Results
Insteect Effect;
Total Efecty
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Descriminat Validity

File Edit View Themes Calculate Info  Language

arg wan am
i o e

e L1 10 LT
Swe NewProjet  NewPothModel  Hide Zero Values Increase Decimaly Decrease Decimal Export to Excel Eapart to Web Exportto R
[ Projest Explares & B o “DATAspm [ DATA RESPONDEN OKot | fffi PLS Algarthm [Run Mo.1) 77
« 1 DATA
= Diseriminant Validity . . .
- D“TJ;'“SMNN"'OK”""“‘""J C FomelLarces Crteron | ] Cros sasings | ] it-M Ratio (H | 11¢ it-Monatrait Ratio (H_  Coy to Clipboarct | Eyeel Format.| | R Format
1 INTAN : - :
B3 archive Budsys Organisasi Etika Kerja  Kepuasan Kera Kinerja Karyawan
Budaya Cirganisasi 05H
Etika Karja 0 0576
Kepuasin Kerja o el 0.704
Kinesa Karyawen 0468 0246 0764 0.0
% Indicators IYTY
Ne. Indicator
Final Results  Quality Criteria Interim Results Base Data =
Esth Cosfficients B Sauare Stop Cotenan Changes  Setting
Indirect Effects  fSquare Inner Medsl
Tatal Effects Consruct Relinbility and Vehidit: Quter hlotel =

Outerlopdings  Disens ity Indicates Data (Orginal]

Cross Loading

File Edit View Themes Calculate Info  Language

& £ it i i
Save NewProject  New Poth Model  Hide Zero Values Incresse Decimaly Decrease Decimals Export 1o Excel Eaport tu Webs Export to F
[ Froject Explarer & @i ol *DATAsplm [ DATA RESPONDEN 0Kt | fif PLS Algorithm RunNo.1) 77
o [ DaTA
P Discriminant Validity . .
\f 0 v - —
E“Tu:'“m"m"'ow skl E] Fomell-Larcker Griterion |[E] Cross Losdings | ] it-M Ratio (H.. 1% it-Manatrat Ratio (H_ | Copyto Clipboarct | b poconat | | R Fosmat
I mran : .
B3 archive Budaya Orgari— EtikaKeda  Kepuasan Kerja  Kineta Karymw_ -
a1 0833 0100 031 0476
0 o3&t 0432 () 0am 1
.2 o3 0346 0% 030 -~
a3 053 005 0083 0081
s 0571 0007 0067 047
ns 0317 045 a7 -0.089
s 0255 0134 0 0020
") Indicators IYTY L) 0136 0065 2023 o023
E— a4 04n 0307 0240 0132
09 0399 007 o 0081
a1 0146 0.550 0260 0030
Final Results  Quality Criteria Interim Results Base Data =
EsthCesfficients B Square Gtep Cnfenon Changes  Setting
Indirect Effects  fSquare Inner Medsl

Tatal Effests Construct Relinbility and Vafidit: Quter Medel =
Outerlopdings  Dissriminart Veligity nglicatns Oata (Qnginal]
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File Edit View Themes Calcufate Info  Language

& & i i 8
Save  NewProjedt  NewPothModel  Hide Zero Values Incresse Decimaly Decrease Decimals Export to Excel Expart to Web Exportto R
B Proiect Explores & B0 of DATAspm ) DATARESPONDEN OKte | [ PLS Algarthm (Run No.1) 73
<0 ::m Discriminant Validity
. u-“TJ;_msmnnm_cu [70 records] 7| Fomell-Larcker Criterion |7 Cross Loadings | (1] it-h Ratio (H |11t it Manctrsit Rati (W oy 1o Cipbaerd: [ Exeul Format | | R Format
[T Tan : ] . :
3 Archive Budieys Organi_ EtkaKera  Kepuasen Kesja Vinesa Karyaw_ 2
210 0155 0476 0 0188
Q2 0053 (3] 05is 011
03 0043 058 0 00897 -
x4 087 0635 0346 0120 |
s 0134 063 05 [15]
26 0381 0654 018 025 i
a1 0169 0562 018 0086
Indicators ¥TYT 28 0251 0% 0488 0316
Yo, —— Q9 0090 0764 033 0162
1 0343 0165 0508 0441
.10 0230 0306 T 0546 <
Final Results  Quality Criteria Interim Results Base Data 5
Esth Cosfficients K Square Stop Cotsnon Changes  Seting
Indirect Effects  fSquare Inmer el
TotalEffests Construct Aclinbility snd Vaidit Quter adel 5|

Duterlondings D ity Indicatoe Data (Driginal]

File Edit View Themes Calcufate Info  Language

& & i i 8
Save  NewProjedt  NewPothModel  Hide Zero Values Incresse Decimaly Decrease Decimals Export to Excel Expart to Web Exportto R
B Proiect Explores & B0 of DATAspm ) DATARESPONDEN OKte | [ PLS Algarthm (Run No.1) 73
+ [ DATA
s Discriminant Validity . .

_ D.ﬁlm;_msmnnm_cnm-qu 7| Fomell-Larcker Criterion |7 Cross Loagings | (1] it Ratio (.. |11t it-Monatrait Ratio (H_ - Copyto Clipboard: | Exew Foemat | | R Format
[ NTan ) : = ) |
E3 Archive Budays Organi_ Etia Kerja  Kepuasan Kerja  Kinedja Karyaw_ -

a 0183 D462 085t 0403
na2 0269 057 vs6 0506
1.2 0362 0.6 oy 055
3 0337 0403 078 0553
L 0408 .20 om? 0563
s 072 D446 065 045
16 025 0303 0640 0515 4
Indicators ¥YYY %) 0160 0466 0743 0502
He. Indicator e wn 0.346 0585 0390
na 0253 baT2 o 0527
Y1 [ Er} 0144 0500 03
Final Results  Quality Criteria Interim Results Base Data ‘:
Esth Cosfficients K Square Stop Cotsnon Changes  Seting
Indirect Effects  E3quare Inmer el

Totelfffects  Construct Aelinbility and Vafidite Duter blodel el
Duterloadings D ity Indicatoe Data (Driginal]
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File Edit View Themes Calcufate Info  Language

& & i i 8
Save  NewProjedt  NewPothModel  Hide Zero Values Incresse Decimaly Decrease Decimals Export to Excel Expart to Web Exportto R
B Proiect Explores & B0 of DATAspm ) DATARESPONDEN OKte | [ PLS Algarthm (Run No.1) 73
<0 ::m Discriminant Validity
. u-“TJ;_msmnnm_cn [70 records] 7| Fomell-Larcker Criterion |7 Cross Loadings | (1] it-h Ratio (H |11t it Manctrsit Rati (W oy 1o Cipbaerd: [ Exeul Format | | R Format
[ INTan
3 Archive Budieys Organi_ EtkaKera  Kepuasen Kesja Vinesa Karyaw_ :
na 0253 0472 o7 0527
¥l LT 04 0500 073
Y210 [Fo) o7 a4m 08712
22 0282 017 0557 0708
23 0137 0176 050 B
24 03 0186 0536 oL
25 0.380 0186 [il:] 0788
Indicators ¥TYT 26 0380 0.27 0440 066
Mo, Skt 1 0243 D6k L 04 3
Y28 0330 0138 048 0698
2 0352 0223 0553 0550 18
Final Results  Quality Criteria Interim Results Base Data 5
Esth Cosfficients K Square Stop Cotsnon Changes  Seting
Indirect Effects  fSquare Inmer el
Tatal Sffects Coostruct Relinkility and Vafidite Quter hlodel =

Duterlondings D ity Indicatoe Data (Driginal]

File Edit View Themes Calcufate Info  Language

& & i i 8
Save  NewProjedt  NewPothModel  Hide Zero Values Incresse Decimaly Decrease Decimals Export to Excel Expart to Web Exportto R
B Proiect Explores & B0 of DATAspm ) DATARESPONDEN OKte | [ PLS Algarthm (Run No.1) 73
+ [ DATA
& DaTA Cokinemity s"“'“_ s (VIF )

_ D.ﬁlm;_msmnnm_cn oo ] OuterVIF Vabues | 7] Iner VIF Values Copy to Clipboerd: | Bucel Format | | R Format
[ NTAaN ol
£3 Archive i 2

110 2349
a1 1667
a2 2640
2 2109
3 2039
14 1936
s 1575 [
Indicatar: ¥IYY 6 1701 '
He. Indicator nr 2309
18 1574
na 2475
Final Results  Quality Criteria Interim Results Base Data ‘:
Esth Cosfficients K Square Stop Cotsnon Changes  Seting
Indirect Effects  E3quare Inmer el

Tatal Sffects Coostruct Relinkility and Vafidite Quter hlodel g
Duterloadings  Dissriminar Valiity
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Lampiran

BOOSTRAPPING

Path Coeficients

4 e (1] - m
Toe  NewProgmt  NewPathModel  Hide Zero Values Incresse Decimat: Decrese Decimaks Emport tu Excel Export to Wek Exportto
[ Froject Explorer kd & o paTAsphm [ Bootstrapping Run Ne.1) 72
a [T DATA
- Path Coetficients

_;T":‘: AT — ] Mesn, STDEV, T-Vakoes, P-Vaboes | ] Confidence ntervals | ] Confidence nterals Bios Comec.. 1] Samples | COPY 10 Cipboad: | gucefFormat | | B Format
] NTAN
% Anchive Orignal Sampl.. Sarple Mesn (. Standard Devie.. T Statistics §0.- P Valums
- Buckaya Ovganisasi - Knpuasan Ketja om o o415 2418 e
Buckays Organizasi -» Kinesja Kargawean 0 [+ 0102 28
ik arja -» Kepuasan Kerjs e [ o118 3868
ik Karja -» Kimeria Kasyawan 01 017 oog7 295 oot
Kepuian Kene > Kinete Karyewan 0 s ooer L) 000
Indicator: TTT
MNe. Ingcator
Final Results Histograms Base Data
Bath Cosfigents Bath Coefficients Hisngram  Jetimng
Tetallrcienst Eflect: e [Bects bigep Ione Medel
Ttal Effects Ingicaor
PR it Date anasiicns
Ot

Total Indirect Effect

St CAUserANEWCOMsrartpts vorpoc SR 0 = O 5 |

File Edit View Themes Calculste Info  Langusge

& £ it i i
Save  NewProjedt  NewPothModel  Hide Zero Values Incresse Decimaly Decrease Decimals Export to Excel Expart to Web Exportto R
[ Froject Explorer B 50 o patAspsm [ Boctstrapping (Run Ne.1)
« CIDATA
4 DATA Total Indirect Effects ) ) )

_ a‘TJ;'nfsm"nl"'GK oo 1 Mean, STOFY, T-Values, PValues | | Confidence Intervals | [T Confiderce Intervais Bias Comec... || Samples  COPY 10 Cipboerd | pro bormat | | R Format
=E ; it .
3 auchive Original Sampl... SampleMean (.. Standard Devia T Statistics (1. P Valuses

Budaya Organisasi -» Kepuasan Kerja
Budaya Organisas <> Kindrja Karyawan 0as oM 0063 230 0002
Etika Kerja -» Kepuasan Kena
Etika Kens -> Kinerjs Karyswan 0337 031 0.095 159 000
Kepuasan Kerja -> Kinerjs Karyawen
Indicatars ITT
He. Indscator
Final Results Histograms Base Data

Eath Coefficients Eath Cosfficients Histearam  Sstting

Totallnfigct Effects - Indiect Effects istogram  Inner Model

Specific Indirect Effects  TotalEifects Histogram Quter Model

Total Effects Indicztor Deta (Originell

o 5 Indicator D T
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& £ it T i
Sat NewProjeet  NewPathModel  Hide Zewo Values Increase Decimals Decrexse Decimals Expart to Excel Epart to Wieb Expartto R
[ Proiest Explares W E5 | & pataspsm [ Bootstrapping (Run o 1) 12
a ] DATA
R DaTA Specific Indirect Effects . .
jg“TJ;'mNNm"'M”""“"d‘J 7 Mean, STOEY, T-Values, P-Values | | Confidence Intenvals | (7] Confidence Intervats Bias Comec...| (1] Ssmples CoRY to Clipboardt [bgahmn R Format |
] INTAN X . i
B huckive Original Sampl... SampleMean (.. Seandard Devia T Statitics .. P Valuses
Budaya Crganisasi - Kepussan Kerja +> Kinerja Karyawan 0215 03 0093 230 0022
Etika K -> Kapuasan Kara - Kinerja Karyawan aar a3 0095 5% 0,000
Indicatars TYTY
N Indscator
Final Results Histograms Base Data
Eath Coefficients Eath Cosfficients Histearam  Setiting
TotalIndirgst Effects Indirgct Effects Histegram ~ Inner Model
Smecifs Indirect Effocts. Tutal Effcts Histegram Quier Mode)
Total Effecty Data [siginal
O " [ndicator Data (Standardized]
Dutes Weights

Total Effect

anpls_acrsps
Fie Edt View Themes Coiculste info Langusge
5 -_— 21 - um o
LA o ok o = e
et MewProject  NewPathModel  Fide Torn Values Increase Decimaly Decrewse Decamaly Export bo Excel Fxport 1o Web Export to #
B Profect Explorer b H W o DATAshm [0 Boottppng s Ne. 1) 11
« T paTa
BATA Total Effects
1A _RISPOI OR [ = -
_gﬂ‘:‘uu T —— [ Wean, STOEV, T-Values, P-Values Confidence Interaly | || Confidence Intercah Buas Comee | (7] Samples | CoPy 10 Cipbosrt | gort fommat
SImTan
2 feckive Crigmel Sampl... Sampie Mesn [.. Standard Devia. T Ststrtics 00/STDEVY P Vs
Budays Organiaas - Kepussan Verja 0 0317 s 2418
Budays Organisasi -» Ginerja Karyrwan 43% (] nar ims w000
Etika Kerga -» Kepuasan Kerjs 0434 0480 0118 188 w000
Eikn Karpa - » Kinverja Karpowan 0147 o [3iE] am aan
Kepuasan Kens -» Karerys Kargwann oe 0.764 o8 LLE) Q000
Indcaters TYY
Ha. tedcstor
Final Results Histograms Base Data
Path Conficients Path Corfficierss Histogram  Satting
Totsl fnafrect ffecty deect Effects Hitogram oner Moged
Outer Modet
Iestscater Dte (Ongnall
Indecaor Dptp eardardized!

QOuter Loading
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La
Meew Progect

[ Project Explores
« 7 DaTA
B pata
@ DATA_RESPONDEN 0K [70 recards]
] naATAUS
I mTan
£ Aechive

TIX

Tdator

Export to Wb Epertto B
o DATAsplm [ DATA RESPONDEN.OKtt [T Boctstrappng (Run Mo 1) 17

Outer Loadings

Excel Fomar

L] Mesn, STORY, T-¥alues, P-Vatues || Confidencelntervals | (| Confidence Interals Bias Comected | 1] Samples Copy te Cipbowd R Fomat
Oviggnal Sample (0) - Semple Mean (M) Standaed Deviation (STOEV) T Statsstics (OVSTDEV]) P Vakues L=

01 <~ Budags Oegaseasi 083 [0 (V¥ 660 0,000

1018 < Budeys Organisasi s 051 3.1 8 oz 1

0.2 <- Budeys Oegartasn ani L1028 0433 538 2.000

103 ¢ Budeys Orgensasi sz L) 1% 2807 noos

104 <- Budey Deganaan am L) um E 037

LS <- Budays Deganiasi wn oam 028 248 w01y

L5 < Buday Degamnasi s 024 087 18 007

K17 <- Budays Degaseuasi 0136 (3L 0209 265 oo

15 <- Budeys Organasi n [T] (%] 1305 (1]

119 <~ Budeys Organinasi 3% Lk 0555 s noes

121 <~ Hila Kega o580 [11] 018 185 0.000 -

Final Results Histograms Hase Data

Totallndoect Bfects 2EfectHiogum  loowr Mede!

Sotcfic Inoect Sffects  Tatal Efects He Cate el

Dutwr Lopdey i e Oy n

Dhuter Wesghty

File  Edit Themies ulate Infe  Language
& L3 £
Sae  NewProject  NewPath Model

B Proiect Explores [+ R= 3

£3 Archive

£ Indicators

He. Indwator

it hi i
Hide Zera Values Increass Decimaly Datrease Decirnals Expart to Excel Expart to Wb Exportto R
& *DATAsplsm [5) DATA RESPONDEN Ottt | fff] Scotstrapping (Run No. 2) &
Outer Loadings
] Mean, STDEV, T-Values, P-Values | 1] Confidence Intervais | | Corfidence Intervals Bizs Comected | | Sampies Capy to Clipboard: | Eyel Foemat | | R Format
Criginal Sample (0] Sample Mean (M)  Standard Deviation (STDEV) T Statistics (0/STDEV) PWalues =

1210 <- Etika Kerja 06 0637 o 450 0.000
2.2 <« Etika Karja 0né 0043 ang B0 [T
23 <- Enika Kena 053 L1 0193 amr 0006
K24 < Etika Kerja 0] 0661 LAE: 5225 0000 E
25 < Etika Kerja 063 0542 0184 a7az 0,000
X26 <- Etika Kerja 0664 0612 0168 1953 0000
27 < Etika Kerja 0623 0568 0130 3318 001
K28 < Etika Kerja 078 (e 017 5M2 0000
29 <- Erika Kara 0764 073% L2k L1y oon
11 <- Kepuasan Kera 0805 asz 7] 13m [T
110 <- Kepussan Kerjs [ 078 om0 15515 0000 =

Final Results Histograms Base Data

Exth Cosfficients Exth Coeffisients Histogram  Setting

I Histogam  innes Mods!

Spgsificingirect Effects  Total Effecs Histegiam Quter Meods

Dt Weighty




File Edit View Themes Calcufate Info Language

& Cd &
Sae  NewProjeet  New Path Model
[ Proiect Explarer [ £ -5
« 1 DATA
£ DaTA

8 DATA_RESPONDEN_OK [70 records]
T DATA LN

[T INTAN

E3 fuchive

) Indicators

Ne. Indwcator

File Edit View Themes Calcufate Info Language

& Cd &
Sae  NewProjeet  New Path Model
[ Proiect Explarer [ £ -5
« 1 DATA
£ DaTA

8 DATA_ RESPONDEN_OK [70 records]
T DATA LN

[T INTAN

E3 fuchive

) Indicators

Ne. Indwcator

1

41

st o 53
Hide Zero Values Increase Decimaly Detresse Decirnaly Expart to Excel Export to Web Exportto R
& ‘DATAsplom [ DATA RESPONDEN 0Kt ffi Bootstrapging Run No.2) &
Outer Loadings
] Mean, STOEV, T-Values, P-Values | [7] ConfidenceIntervals | | Confidence Intervals Bias Comected | ] Sampies Capyto Ciphaart | Fucel Format | | A Format
Original Sample (0] de Mean (M) TOEV) T Statistics (J0/STOEV]) P Values E
1.0 <- Kepuasan Kesja 017 o 050 15515 w00
¥111 <- Kepuasan Keja 0451 0543 0099 6.563 [T
112 «- Kepusan Keja 0,795 0,79 0,048 1312 B.000
L2 <- Kepussan Kefa 0047 03 amse 126% 0000
V1.3 «- Kepussan Ketja 072% oms 0108 6643 0000
VLA <- Kepuasan Kerja 0707 070 o 9,535 0000
1.5 <- Kepuasan Kerja 0545 o0& 0t 17 0000 "
1.6 < Kepuasan Kerja 0540 0635 a8 1941 0000 !
W17 <- Kapuasan Ketja 043 [ E 008 13661 000
W18 «- Kepuasan Keija 0.585 0578 0082 6.342 000
L8 «- Kepussan Kerja 0781 0T amse 15.607 0000 -
Final Results Histograms Base Data
Eash Cosfficients Eath Coefficients Histogam  Sesting
TotelincieectEffects  Indiect Effects Histognm  nner Meded
Spgsific Ingirect Effects  Total Effects Hetogram Outsr Merds]
Total Effects icator Date 3
Qutet Loedings Indicstos Dats Gtandavdizedd]

Kt w 53
Hide Zero Values Increase Decimaly Detresse Decirnaly Expart to Excel Export to Web Exportto R
] "DATAsplm [ DATA RESPONDEN 0Kt [ffi Bootstrapging (Run No.2) &
Outer Loadings
] Mean, STOEV, T-Values, P-Values | (1] Confidence Intervals | | Confidence Intervals Bias Comrected | ] Samples Copyto Clipboard: | Eee Format | | R Format
Original Sampe (0) ke Mean (M) TOEV) T Statistics (JO/STDEV]) P Values =
V1.9 <- Kepuasan Kerja 0781 0T 0080 15607 0.000
Y21 <= Kinarja Karyavean 0% 01 045 15014 0000
¥LI0 «- Kinerjs Karyawan 0472 08T a0 G857 B.000
¥2.2 <~ Kinerja Karyswan 0.108 0495 123 933 0.000
V23 <- Kinerja Karyswan 0610 0807 [ (5] 0.000
Y24 <- Kinerja Karyzwan 0741 016 e 15300 0.000
Y25 <- Kinerja Karyawan 0788 0785 151 13012 0.000
V25 <- Kinerja Karyawan 05% 0508 un 5141 0.000
W11 < Kinarja Karyawan 0.0 0T o084 BARE 000
Y28 <- Kinesja Karyawan 0498 0481 0088 115 0000 L
18 <- Kinerfa Karyswan 065 0650 0067 9654 0.000 s
Final Results Histograms Base Data
Eash Cosfficients Eath Coefficients Histogam  Sesting
IotelindeectEffects  Indimect Effects Histogram  nner Model
Spgsific Ingirect Effects  Total Effects Hetogram Outsr Merds]
Total Effects hcator 3
Qutet Lopdings Indicstos Dats Gtandavdizedd]
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Nomor : Tel.40/PD 520/R1W-1A520000/2021
\Vedan, 01 Februari 2021

Kepada Yth.
Dekan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
FAKULTAS EKONOMI & BISNIS
JI. Kapten Muchtar Basri No.3
Medan
Lampiran . 1 (satu) File
Perihal : Persetujuan Permohonan Riset

Dengan Hormat,

Menindak lanjuti surat Saudara Nomor: 146/11.3-AU/UMSU-05/F/2021 tanggal 29 Januari 2021 Perihal:
Permohonan Riset dengan ini diberitahukan bahwa Mahasiswa Saudara dapat melaksanakan Riset
mulai tanggal 22 Februari 2021 s/d Selesai 2021, Mahasiswa yang dimaksud sesuai daftar dibawah
ini:

(NOINAMA NIM/NIS/NPM|LOKASI MAGANG PEMBIMBING
L
i'T Nur intan 1705160402 |CDC Marfrian Zardi / 660445

Apabila lokasi atau tempat Riset dimaksud sejalan dengan keinginan dan harapan Saudara, maka
Mahasiswa yang bersangkutan agar melengkapi persyaratan sbb

1. Menandatangani surat kesedian (TP-2) yang berisi antara lain tentang :

o Bersedia ditempatkan dimana saja lokasi Riset/Magang/Kerja Praktek yang
membutuhkan sesuai kesepakatan.

o PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. akan memberikan Surat Keterangan dan/ atau
Sertifikat dan PT Telekomunikasi Indonesia, Tbk. tidak akan membubuhkan tandatangan
dan/ atau stempel pada Surat Keterangan dan/ atau Sertifikat yang dikeluarkan oleh
pihak lain (pihak sekolah) selain Laporan Hasil Akhir Kegiatan Riset/Magang/Kerja
Praktek

2. Menandatangani surat pernyataan (TP-1) yang berisi tentang kerahasiaan dan tidak akan
menyalahgunakan informasi maupun data tentang PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk,

3. Dalam pelaksanaan Riset/Magang/Kerja Praktek PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. akan
menyediakan seorang pembimbing (tersebut diatas) sekaligus penilaian sesuai kg

4. Pembimbing PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. tidak wajib menandatan
Laporan Hasil Akhir Kegiatan Riset/Magang/Kerja Praktek

5. Selama menjalankan kegiatan Riset/Magang/Kerja Praktek harus berpakai
rapi dan sopan sesuai dengan tata tertib di lingkungan PT. Telekomunikasi |

- Witel Medan

LEKOMUNIKASI INDONESIA. Tbk
{. HM. Yamin. S.H. No. 13

(20234)

061-4530001
061-4530002

-




6. Dilarang membawa senjata tajam & barang/ segala sesuatu yang dilarang oleh undang-undang.

7. Mematuhi Peraturan kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) dan memperhatikan rambu/tanda K3
demi keselamatan dan kenyamanan diri sendiri maupun orang lain yang berada dilingkungan
PT.Telekomunikasi Indones

8. Selama melaksanakan Riset/Magang/Kerja Praktek tidak berikan uang jasa/ uang transport, dan
sejak menjadi peserta Magang diharuskan untuk mengenakan kartu pengenal yang dikeluarkan
oleh Unit Safety & Security di Lantai | Jalan Prof.H M.Yamin SH No.13 Medan.

9. Sebelum melaksanakan Kerja Praktek supaya melaporkan ke HR WITEL Medan Jalan Prof. H.M.
Yamin SH. No.13 dengan Sdri. Seventina Sirait NIK:650091, mengisi dan menyerahkan "Surat
Pernyataan” bermaterai Rp 6.000,-, (2 lembar) "Surat Kesediaan”, dan Pas Photo berwarna
ukuran 2x3 sebanyak 2 (dua) lembar, paling lambat 1 (satu) minggu sebelum tanggal
pelaksanaan.

Apabila dalam waktu yang telah ditentukan peserta tidak melapor, maka kami anggap yang bersangkutan
telah mengundurkan diri.

Demikian disampaikan, atas perhatian dan kerjasama Saudara kami ucapkan terimakasih

Hormat Kami,

<

Hida Triwdarance

—_—e

MANAGER HR & CDC MEDAN

Tembusan
1. Sdr. MANAGER SAS MEDAN
2. Sdr. ASSISTANT MANAGER CDC MEDAN




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
Website: http//www.umsu.ac.id Email ;: rector@umsu.ac.id

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

NOMOR : 146 /TGS/IL3-AU/UMSU-05/F /2021
Assalamu 'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh
Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :
Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal : 29 Januari 2021

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :

Nama : Nur Intan

NPM : 1705160402
Semester : VII (Tujuh)
Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Budaya Organisasi Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
Studi Pada PT.Telekomunikasi Indonesia Thk

Dosen Pembimbing : Assoc.Prof.Dr.Jufrizen,SE.,M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 29 Januari 2022

4. RevisiJudul...........

Wassalamu alailum Warahmatullahi Wabarakatuh.
Ditetapkan di : Medan

Pada Tanggal - 16 Jumadil Akhir 1442 H
29 Januan 2021 M

H. JKNURL, SE..MM..M.Si.

Tembusan :
1. Pertinggal



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax, (061) 6625474
Website: http//www.umsu.ac.id Email : rector@umsu.ac.id

Nomor - 1567/11.3-AU/UMSU-05/F/2021 Medan, 21 Dzulqaidah 1442 H
Lamp. :- 02 Juli 2021 M

Hal  MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk

Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
IV - V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai
Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Nur Intan
NPM - 1705160402
Semester . VHI (Delapan)
Jurusan - Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Budaya Organisasi Dan Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
| Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Studi Pada
| PT.Telekomunikasi Indonesia Thk

‘Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

S “».“:\‘ [*JANURI, SE.,MM.,M.Si.

1. Pertinggal.
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Indonesia

Nomor - Tel.240/PD 520/R1W-1A520000/2021
Medan, 07 Juli 2021

Kepada Yth.
Dekan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
FAKULTAS EKONOMI & BISNIS
JI. Kapten Muchtar Basri No.3
Medan
Lampiran . 1 (satu) File
Perihal - Selesai Melaksanakan Riset

Dengan Hormat,
Menunjuk :

1. Surat Saudara Nomor:  146/1l.3-AU/UMSU-05/F/2021 tanggal 29 Januari 2021 Perihal:
Permohonan Izin Riset Pendahuluan

2 Surat kami No. Tel. 40/PD 520/R1W-1A520000/2021 . tanggal 01 Februari 2021 Perihal -
Persetujuan Permohonan Izin Riset Pendahuluan an. Nur Intan

Dengan ini diberitahukan bahwa Nur Intan, NPM. 1705160402 tclah selesai melaksanakan Riset /
Magang vang dilaksanakan mulai tanggal 22 Februari 2021 s.d. Seles: ai 2021 di CDC Witel Medan.

Demikian disampaikan. atas perhatian dan kerja samanya kami ucapkan terima kasih

Hormat Kami,

//

Hida Tri
MANAGER HR & CDC MEDAN

Tembusan
Sdr MANAGER SAS MEDAN

r Witel Medan

ELEKOMUNIKASI INDONESIA, Tbk
of. H.M. Yamin,S.H. No. 13

in (20234)

: 061-4530001
. 061-4530002

e




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

AKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

. (061) 6624567 Medan 20238

BERITA ACARA BIMBINGAN SKRIPSI

D N A A e e e —

Nama Mahasiswa : NURINTAN

NPM . 1705160402

Program Studi : MANAJEMEN

Konsentrasi . MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Judul Penelitian : PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN ETIKA KERJA

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING
STUDI PADA PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA Tbk

Tanggal Deskripsi Hasil Bimbingan Sripsi Paraf Keterangan |
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Medan, Agustus 2021
Dosen Pegmbimbing Diketahui/disetujui
Ketua Program Studi Manajemen

o A
L ¢

(Assoc.Prof.Dir. Jufrizen, SE., M.Si) (Jasman Saripuddin Hasibuan., SE., M.si)

<




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

| -
L UPT PERPUSTAKAAN
JMSU Alamat : Jalan Kapten Mukhtar Basri No.3 Telp. 6624567 —Ext. 113 Medan 20238
- Website : htip://perpustakaan.umsu.ac.id Email : perpustakaan@umsu.ac.id

menfawab suraf ini, agar disel
nor dan tanggalnya,

SURAT KETERANGAN
Nomor :1164/KET/I1.3-AU/UMSU-P/M/2021

a "‘@!-‘3’“‘-’%‘ i L
vl Yo i el 3

rdasarkan hasil pemeriksaan data pada Sistem Perpustakaan, maka Kepala Unit Pelaksana Teknis

PT) Perpustakaan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan ini menerangkan :

Nama : Nur Intan

NPM : 1705160402
Fakultas : Ekonomi dan Bisnis
Jurusan : Manajemen

ah menyelesaikan segala urusan yang berhubungan dengan Perpustakaan Universitas

shammadiyah Sumatera Utara Medan.

'mikian surat keterangan ini diperbuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Medan, 19 Muharam 1443 H.
27 Agustus 2021 M

Muhammad Arifin, S.Pd, M.Pd



