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ABSTRAK 

 

Sulis Setianingsih, 2017; Pengaruh Komitmen Organisasi dan Etos Kerja 

Terhadap Kinerja Pada Karyawan Divisi Terminal II PT  Pelabuhan 

Tanjung Priok. Skripsi, Jakarta: Konsentrasi Manajemen Sumber Daya 

Manusia, Program Studi Manajemen, Jurusan Manajemen, Fakultas 

Ekonomi, Universitas Negeri Jakarta. 

 

Tujuan penelitian ini adalah: 1) Untuk mengetahui apakah komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kinerjapada karyawan divisi terminal II PT Pelabuhan 

Tanjung Priok Jakarta, 2) Untuk mengetahui apakah etos kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pada karyawan divisi terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta, 3)Untuk mengetahui apakah komitmen organisasi dan etos kerja secara 

bersama-sama terhadap kinerja pada karyawan divisi terminal II PT Pelabuhan 

Tanjung Priok Jakarta. Penelitian dilakukan terhadap 75 karyawan divisi terminal 

II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta. Teknik pengumpulan data menggunakan 

metode survey yaitu menyebarkan kuisioner yang kemudian diolah dengan 

progam SPSS 20.0. Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dan 

explanatory. Hasil dari regresi menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara komitmen organisasi terhadap kinerja, terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara etos kerja terhadap kinerja. Komitmen organisasi dan etos 

kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

dengan nilai Fhitung>Ftabel (29,001>3,12) dan signifikansi (0,000 < 0,05). Nilai R2 

sebesar 0,446 atau (44,6%). Hal ini menunjukkan bahwa 44,6% kinerja dijelaskan 

oleh faktor komitmen organisasi dan etos kerja sedangkan sisanya sebesar 55,4% 

dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain.  

 

Katakunci: Komitmen Organisasi, Etos Kerja, Kinerja 
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ABSTRACT 

 

Sulis Setianingsih, 2017;  The Influence of Organization Commitment and 

Work Ethic on Employee Job Performance at PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta Utara.Thesis, Jakarta: Concentration in Human Resource 

Management, Management Studies Program, Department of Management, 

Faculty of Economics, State University of Jakarta. 

 

The purpose of this study were: 1) To determine whether there is influence 

between organization commitment on job performance of employees at PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara, 2) To determine whether there is 

influence between work ethic on employee job performance at PT Pelabuhan 

Tanjung Priok Jakarta Utara, 3) To determine whether there is influence between 

organization commitment and work ethic together on job performance of 

employees at PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara.The sample of this 

research are 75 employees of PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara. 

Research data retrieval by survey method with questionnaires and the data 

processed with SPSS version 20. This research using descriptive and explanatory 

analysis. The results of regression showed that there is positive and significant 

correlation between commitment organizationon job performance, there is 

positive and significant correlation between work ethicon job performance. 

Commitmen organization and work ethicsimultaneously positive and significant 

impact on job performance  to the value of Fcount>Ftable(29,001> 3.12) and 

significant (0.000 <0.05). R2 values of 0.446, or (44,6%). This shows that 44,6% 

of job performance is explained by factors of commitment organization and work 

ethic while the remaining 55,4% influenced or explained by other variables. 

 

Keywords: Organization Commitment, Work Ehic, Job Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Dalam suatu negara seperti halnya dengan Indonesia, pelabuhan 

memegang peranan yang cukup penting. Eksistensi sub sektor perhubungan laut 

merupakan salah satu aktivitas yang sangat menentukan dalam rangka 

mewujudkan cita-cita pembangunan yang menghendaki kesatuan teknologi, 

politik, ekonomi, sosial, budaya, dan pengetahuan yang terakumulasi dalam 

pertahanan sebuah negara. Transportasi laut merupakan tulang punggung 

perdagangan dunia dan mendorong timbulnya globalisasi, karena hampir 80% 

perdagangan dunia ditransfer melalui laut (seaborne trade). 

Keadaan pasar dan  kebijakan pemerintah untuk bisa menghadapi tantangan 

ini, perusahaan harus selalu siap dan semakin memantapkan langkahnya sehingga 

visi perusahaan dapat dicapai.  

Dari beberapa faktor yang dapat menunjang berlangsungnya kemajuan 

perusahaan, faktor yang paling penting adalah sumber daya manusia yang ada 

dalam sebuah perusahaan. Bila sumber daya manusia tidak maksimal dalam 

memainkan perannya maka pencapaian visi perusahaan tidak akan maksimal pula. 

Perusahaan harus dapat meningkatkan kinerjanya serta memperbaiki 

produktivitasnya sehingga bisa mencapai tujuan dalam menghadapi berbagai 

tantangan maupun ancaman, salah satu faktor yang harus diperhatikan untuk bisa 
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menjaga dan meningkatkan kinerja, perusahaan harus tetap memperhatikan 

kinerja dari setiap karyawannya. 

Tercapainya tujuan sebuah perusahaan sangat ditentukan dari kinerja para 

karyawan dalam menjalankan tugas. Setiap perusahaan pada umumnya 

mengharapkan para karyawannya mampu melaksanakan tugasnya dengan efektif, 

efisien, produktif dan profesional. Semua ini bertujuan agar perusahaan memiliki 

sumber daya manusia yang berkualitas dan sekaligus memiliki daya saing yang 

tinggi, sehingga nantinya akan menghasilkan kualitas pelayanan jasa yang sesuai 

dengan tujuan perusahaan. 

Suatu perusahaan dalam mengatur dan memberdayakan sumber daya 

manusia merupakan keberhasilan dari perusahaan untuk meningkatkan 

profitabilitas perusahaan sehingga dapat bertahan dalam persaingan. Kunci dari 

keberhasilan perusahaan dalam hal ini tidak terlepas dari faktor manusia yang 

mempunyai pengaruh sangat besar. Karyawan dalam suatu perusahaan merupakan 

aset terpenting dalam pencapaian tujuan suatu perusahaan, dimana karyawan 

mampu memiliki kinerja baik sehingga dapat memberikan kontribusi yang besar 

dalam menjalankan aktivitas di suatu perusahaan.  

PT Pelabuhan Tanjung Priok berkantor di Jalan Raya Pelabuhan Tanjung 

Priok, merupakan salah satu pintu gerbang keluar masuk kapal dan barang baik 

secara domestik maupun ekspor-impor. PT Pelabuhan Tanjung Priok terletak di 

Tanjung Priok Jakarta Utara.  

PT Pelabuhan Tanjung Priok di bina melalui Bidang Pemerintahan, pihak 

pengelola pelabuhan dalam melaksanakan dan mengawasi keselamatan dan 
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kelancaran lalu lintas gerakan kapal, memelihara tertib hukum perkapalan dan 

pelayaran pada daerah perairan serta secara teknis bertanggung jawab kepada 

Syahbandar. Pihak pelabuhan melaksanakan usahanya dalam bidang pelayanan 

jasa sesuai dengan kebijaksanaan yang telah ditentukan.  

Jasa pelabuhanan sebagai salah satu sarana utama transportasi laut yang 

sangat dibutuhkan. Pelabuhan adalah tempat yang terdiri atas daratan dan perairan 

di sekitarnya dengan batas-batas tertentu sebagai tempat kegiatan pemerintahan 

dan kegiatan pengusahaan yang digunakan sebagai tempat kapal bersandar, naik 

turun penumpang dan bongkar muat barang, berupa terminal yang dilengkapi 

dengan fasilitas keselamatan atau keamanan pelayaran dan kegiatan penunjang 

pelabuhan serta sebagai tempat perpindahan moda transportasi (UU No.17 Tahun 

2008). Sehingga aktivitas pada PT Pelabuhan Tanjung Priok terlihat pada kinerja 

karyawan yang berada di terminal, salah satunya Terminal II. 

Terminal II mempunyai peran penting dalam peningkatan pelayanan untuk 

ikut serta dalam memberikan kontribusi bagi Pelabuhan. Hal ini membawa 

konsekuensi terhadap pengelolaan Terminal II agar pengoperasiannya dapat 

dilakukan secara efektif, efisien dan profesional sehingga pelayanan pelabuhan 

menjadi lancar, aman, dan cepat. Pelayanan yang diberikan oleh pelabuhan adalah 

pelayanan terhadap kapal dan pelayanan termasuk muatan (barang dan 

penumpang). Maka pelabuhan dapat dikatakan sebagai salah satu infrastruktur 

transportasi yang dapat meningkatkan kegiatan perekonomian suatu wilayah. 

Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok memliki 93 karyawan 

didalamnya. Peneliti melakukan wawancara terhadap beberapa karyawan pada 
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divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok dan dari hasil wawancara tersebut, 

diperoleh informasi mengenai penilaian kinerja pada bulan Maret 2015 sampai 

dengan Februari 2016.  

Gambar 1.1 

Data Penilaian Kinerja pada divisi Terminal II 

 PT Pelabuhan Tanjung Priok Tahun 2015 – 2016 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok, diolah oleh peneliti, 2016 

 

Keterangan: 

90-100 : Terbaik 

80-90   : Pertahankan 

70-80   : Tingkatkan 

>70      : Perbaikan 

 

Gambar 1.1 menjelaskan mengenai penilaian kinerja pada divisi terminal II 

PT Pelabuhan Tanjung Priok periode Maret 2015 sampai dengan Februari 2016. 

Penilaian kinerja pada divisi terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok mengalami 

penurunan yang signifikan pada bulan Juli 2015 sampai Oktober 2015 dengan 

penilaian 50 yang berarti karyawan harus meningkatkan kembali kinerja untuk 

memperbaiki penilaian tersebut. Penurunan kinerja terjadi kembali pada bulan 
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Januari 2016 dengan penilaian sebesar 60 yang berarti karyawan perlu 

mengoptimalkan kinerja yang lebih baik, setidaknya setara dengan penilaian 90 

seperti pada bulan Januari sampai Maret 2015. 

Data penilaian kinerja, peneliti juga melakukan wawancara oleh seorang 

asisten manajer pada divisi terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok dan 

mendapatkan data turnover  dan alpha  (tidak masuk tanpa keterangan) pada divisi 

terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok untuk mengukur tingkat komitmen 

organisasi dan etos kerja  pada karyawan. Berikut adalah data turnover dan alpha 

pada divisi terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok pada tabel 1.1: 

Tabel 1.1 

Data turnover karyawan divisi terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta Utara 2014 dan 2015 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok, diolah oleh peneliti, 2016 

 

Tabel 1.1 diatas menjelaskan mengenai data turnover karyawan pada divisi 

terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok, setiap tahunnya turnover yang terjadi 

mengalami peningkatan. Terlihat  dari tahun 2014 karyawan keluar sebesar 15 

orang kemudian pada tahun 2015 sebesar 17 orang. Hal ini menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi  yang dimiliki oleh karyawan terhadap perusahaan rendah. 

 

 

Tahun 2014 2015 

Karyawan 

Keluar 

15 17 

 

Persentase           13,6%            16,3% 
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Gambar 1.2 

Data Ketidakhadiran Tanpa Keterangan Karyawan Divisi Terminal II 

PT Pelabuhan Tanjung Priok  Maret 2014- Februari 2015 
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Sumber : Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok, diolah oleh peneliti, 2016 

 

Gambar 1.2 menjelaskan bahwa terjadinya peningkatan Ketidakhadiran 

tanpa keterangan yang meningkat dari bulan Maret 2015 dengan jumlah 4 hingga 

bulan Februari 2016 dengan jumlah 12 dari total 93 karyawan yang ada pada 

divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok.  

Dari grafik diatas, dapat dilihat bahwa terjadi peningkatan alpha dan 

meningkatnya turnover karyawan serta penilaian kinerja yang menurun pada 

divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok. Tingginya tingkat turnover serta 

banyaknya karyawan yang tidak masuk kerja serta penilaian kinerja 

mengindikasikan bahwa karyawan tersebut memiliki tingkat kinerja yang rendah. 

Selain data yang didapatkan seperti pada gambar diatas, peneliti juga 

melakukan pra riset dengan menyebarkan kuisioner. Pra riset dilakukan untuk 
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mengetahui faktor apa yang menjadi sebab rendahnya kinerja pada divisi terminal 

II PT Pelabuhan Tanjung Priok. Hasil pra riset dapat dilihat pada Tabel 1.2: 

Tabel 1.2 

Hasil Prariset 

 

No. Indikator Kinerja Jumlah 

Karyawan 

1. Kompensasi 5 

2.  Komitmen Organisasi 8 

3.  Gaya Kepemimpinan 4 

4. Budaya Organisasi 2 

5.  Etos Kerja 6 

6. Motivasi 2 

7. Lingkungan Kerja 3 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2016 

  

Berdasarkan Tabel 1.2 menjelaskan hasil dari pra riset terhadap 30 

karyawan dari total 93 karyawan pada divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung 

Priok. Hasil dari penelitian pra riset terdapat hasil bahwa ada 2 faktor terkuat yang 

mempengaruhi kineja kerja. Pertama adalah komitmen organisasi yang dipilih dari 

8 karyawan dari 30, kemudian faktor kedua yang mempengaruhi kinerja adalah 

etos kerja yang dipilih sebanyak 6 karyawan. Faktor variabel ini dipilih karena 

variabel tersebut dinilai mempengaruhi kinerja pada karyawan divisi Terminal II 

PT Pelabuhan Tanjung Priok.. 
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Dari faktor pertama yang dianggap berpengaruh terhadap kinerja adalah 

komitmen organisasi. Dari hasil pra riset yang dilakukan dan data turnover yang 

diberikan oleh  karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok. Selain 

itu, peneliti mendapatkan informasi bahwa beberapa karyawan divsi Terminal II  

mendapatkan banyak pekerjaan di waktu tertentu dan diselesaikan dengan waktu 

yang singkat. Namun karyawan pada divisi Terminal II juga menyelesaikan 

beberapa pekerjaan yang tidak sesuai dengan posisinya yang mengakibatkan 

karyawan tidak dapat fokus pada pekerjaan yang seharusnya ia kerjakan. Hal ini 

membuat beberapa karyawan mengalami penurunan kinerja karena lelah dengan 

pekerjaan yang diselesaikan di setiap harinya. 

Faktor utama yang mempengaruhi kinerja adalah komitmen organisasi. 

Karyawan yang tidak memiliki komitmen organisasi akan berdampak negatif bagi 

karyawan dan perusahaan. Karyawan yang tidak memiliki komitmen organisasi 

tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tidak optimal dalam 

menyelesaikan pekerjaannya akan menghambat pekerjaan dan terjadi penurunan 

kinerja pada karyawan.  

Kemudian faktor kedua yang dianggap berpengaruh terhadap kinerja kerja  

adalah etos kerja. Permasalahan etos kerja pada bagian divisi Terminal II terlihat 

pada beberapa karyawan yang kurang bersemangat dalam menyelesaikan 

pekerjaannya yang dipengaruhi pekerjaan yang terlalu banyak yang diselesaikan 

secara singkat dan beberapa karyawan meninggalkan pekerjaan mereka atau 

datang terlambat, sehingga menyebabkan penurunan kinerja terjadi pada beberapa 

bulan terakhir. 
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Berdasarkan permasalahan tersebut, peneliti mendapatkan dua faktor yang 

memiliki persentase terbesar untuk mempengaruhi kinerja kerja karyawan divisi 

Terminal II yaitu komitmen organisasi dan etos kerja. Oleh sebab itu, peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Komitmen 

Organisasi dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Kerja Pada Karyawan di 

Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, maka 

dapat di identifikasi dari permasalahan pada penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan 

divisi terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara? 

2. Apakah etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan divisi 

terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara? 

3. Apakah komitmen organisasi dan etos kerja secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan divisi terminal II PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian yang dilakukan pada karyawan divisi terminal II PT 

Pelabuhan Tanjung Priok adalah sebagai berikut:   

1. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja pada karyawan divisi terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta Utara. 

2. Untuk mengetahui apakah etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pada 

karyawan divisi terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara. 

3. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasi dan etos kerja  secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja padakaryawan divisi terminal II 

PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara. 

 

1.4  Manfaat penulisan 

1. Bagi Peneliti 

Diharapkan dengan melakukan penelitian ini peneliti dapat menambah 

wawasan ilmu pengetahuan, menerapkan ilmu yang telah dipelajari dalam 

perkuliahan dan semakin menguatkan pemahaman peneliti akan ilmu di 

bidang studi manajemen sumber daya manusia. 

2. Bagi Universitas Negeri Jakarta 

Peneliti mengharapkan penelitian ini dapat menjadi salah satu karya 

potensial yang dapat dijadikan bahan referensi sekaligus bahan 

pembelajaran yang bermanfaat bagi Universitas Negeri Jakarta khususnya 

untuk program studi manajemen, konsentrasi sumber daya manusia. 
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3. Pengembanngan Ilmu dan Pengetahuan 

Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi dalam 

pengembangan ilmu pengetahuan, terutama yang berkaitan dengan bidang 

Manajemen sumber daya manusia. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA TEORITIK,  DAN  

HIPOTESIS  

 

 
2.1 Kajian Pustaka  

2.1.1 Kinerja 

 

Dalam interaksi sehari-hari, antara atasan dan bawahan membentuk 

serangkaian asumsi dan harapan mereka sendiri yang sering berbeda, perbedaan-

perbedaan ini yang akhirnya berpengaruh pada tingkat kinerja. Kinerja pada 

sebuah organisasi telah menjadi sorotan publik, hal ini karena telah timbulnya 

iklim demokratisasi dan keterbukaan. Di samping itu, selama ini pengukuran 

keberhasilan maupun kegagalan dari suatu organisasi dalam menjalankan tugas 

pokok dan fungsinya sulit dilakukan secara objektif. Kesulitan ini karena belum 

pernah disusun sistem pengukuran kinerja yang dapat menginformasikan tingkat 

suatu keberhasilan suatu organisasi.  

Definisi kinerja  telah banyak dikemukakan oleh para ahli Menurut Rivai 

dan Basri dalam Riani “kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama 

periode tertentu di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target 

atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati bersama.”
1
 Dapat diartikan bahwa kinerja dapat dilihat dari 

                                                           
       1 Riani Budaya Organisasi, (Yogyakarta, Graha Ilmu, 2011), h.97 
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produktifnya seorang karyawan dalam mengerjakan pekerjaanya untuk 

pencapaian tujuan dari perusahaan.  

Lebih lanjut, Menurut pendapat Darodjat dalam Mangkuprawira 

menyebutkan bahwa :  

kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama
2
 

 

Sementara menurut Wirawan “kinerja adalah keluaran yang dihasilkan 

oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi 

dalam waktu tertentu.
3
  Hasil akhir merupakan suatu hal yang penting dari 

kinerja itu sendiri, dengan membandingkan hasil akhir pekerjaan dengan 

standar yang sudah ditentukan maka akan terlihat kinerja dari karyawan 

tersebut apakah baik atau buruk. 

       Menurut Widodo “kinerja dibagi menjadi 2 yaitu kinerja individu dan juga 

kinerja organisasi.
4
 Kinerja individu sendiri diartikan sebagai hasil kerja 

karyawan baik dari segi kuantitas maupun kualaitas berdasarkan standar kerja 

yang telah dibuat, Sedangkan kinerja organisasi diartikan sebagai gabungan 

kinerja individu dengan kinerja kelompok yang ada pada perusahaan. Dalam 

pengertian tersebut dijelaskan bahwa kinerja individu atau karyawan secara 

jelas mempengaruhi kinerja dari organisasi atau perusahaan tempat karyawan 

                                                           
       2 Sjafri Mangkuprawira, Bisnis, Manajemen dan Sumber Daya Manusia (Bogor: IPB Press, 2009), h. 218 

       3 Wirawan, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia : Teori, Aplikasi dan Penelitian (Jakarta: Salemba 

Empat, 2009), h. 5 

      4 Suparno Eko Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia (Yogyakarat: Pustaka Pelajar, 

2015), h. 131 
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tersebut bekerja, maka kinerja karyawan harus menjadi perhatian yang serius 

bagi perusahaan. 

Sedangkan Amstrong dan Baron dalam Fahmi mendefinisikan kinerja 

sebagai berikut: 

Hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat 

profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode 

waktu yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 

kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
5
 

 

Sedangkan menurut Fahmi “kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 

organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan 

selama satu periode waktu.”
6
 Ia menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja 

dari keseluruhan organisasi bukan perorangan seperti pengertian sebelum 

sebelumnya, dan juga diukur berdasarkan pencapaian pada satu periode tertentu. 

Sementara Simanjuntak menjelaskan “kinerja sebagai tingkatan pencapaian 

hasil atas pelaksanaan tugas dalam periode waktu tertentu.
7
 Maka dalam 

mengartikannya kinerja individu sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja 

seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan 

dalam kurun waktu tertentu. 

Dari beberapa pengertian mengenai kinerja tersebut peneliti menyimpulkan 

bahwa kinerja merupakan hasil dari suatu tindakan individu di dalam organisasi 

yang memiliki indikator dan juga persyaratan-persyaratan kerja (job requerment) 

                                                           
      5 Irham Fahmi, Manajemen Kinerja, (Bandung, Alfabeta, 2010), h.2 

6 Ibid, h.2 

       7 Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM, (Bandung, PT. Refika Aditama, 2012), h.9 
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agar dapat dibandingkan dengan standar hasil yang sudah dibuat atau disepakatai 

dalam satu periode. 

2.1.1.1 Dimensi Kinerja Karyawan 

Adapun dimensi yang diukur pada kinerja karyawan,  tuntutan hasil 

pekerjaan pada dimensi kinerja karyawan sangat mempengaruhi hasil dari kinerja 

karyawan. Suparyadi dalam bukunya menjelaskan dimensi yang  yang ada  pada 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Kuantitas 

2. Kualitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Kreativitas 

5. Kerja sama
8
 

 

 Kuantitas adalah sejumlah keluaran (output) yang dihasilkan oleh 

karyawan dalam membuat barang untuk dikonsumsi atau dipergunakan oleh 

pelanggan. Kuantitas atau hasil kerja karyawan ini diukur dengan menghitung 

besaran persentase kesesuaian dengan target yang telah ditentukan oleh organisasi 

atau perusahaan, sehingga dapat diketahui apakah sudah sesuai dengan target atau 

belum. 

 Kualitas adalah spesifikasi dari barang, seperti bahan baku desain, 

keandalan, dan manfaaat dari barang yang dihasilkan oleh karyawan dibandingkan 

dengan standar kualitas yang telah ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan. 

pengukuran kualitas ini dilakukan dengan cara menghitung besaran persentase 

                                                           
      8 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta : penerbit Andi, 2015), h. 313-315 
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kesesuaiannya dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi atau 

perusahaan. 

 Ketepatan waktu adalah sejauh mana karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya dapat memenuhi tenggat waktu yang telah ditetapkan oleh 

organisasi atau perusahaan. Tenggat waktu dapat diukur dengan jam,hari, atau 

bulan dalam melaksanakan pekerjaan. 

 Kreativitas merupakan kemampuan karyawan untuk mengembangkan 

gagasan atau daya cipta guna mempercepat atau memperlancar pelaksanaan 

pekerjaanya. Untuk mengukur kreativitas ini dipergunakan tingkat intensitas dari 

gagasan-gagasan baru yang akan dikemukakan oleh karyawan dalam rangka 

memperlancar pelaksanaan pekerjaanya. 

 Kerjasama merupakan perilaku karyawan dalam berhubungan dengan 

orang lain pada saat melakukan pekerjaan. Untuk mengukur kerja sama ini 

menggunakan hasil evaluasi terhadap hubungannya dengan orang lain dari segi 

adanya konflik atau kemampuan bersinergi karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

 Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan dimensi yang ada dalam 

penilaian  kinerja karyawan yang dikemukakan di atas masih bersifat umum, 

sehingga untuk mengoperasionalkannya terlebih dahulu dipilih indikator-indikator 

yang relevan, dan pertanyaan yang dituangkan di dalam kuisoner sebagai alat ukur 

perlu dirinci berdasarkan pada deskripsi pekerjaan masing-masing karyawan.  

Sedangkan, Menurut Mathis dan Jackson dimensi kinerja itu sendiri adalah :  

a. Kualitas 

b. Kuantitas 

c. Keandalan 
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d. Kehadiran 

e. Kemampuan bekerja sama
9
 

 

Kualitas merupakan tingkatan dari suatu hasil tindakan yang dapat 

dihasilkan jika seseorang mentaati prosedur, disiplin dalam bekerja, dan 

memiliki dedikasi yang tinggi. Biasanya dalam suatu perusahaan untuk suatu 

produk atau jasa yang mereka buat memiliki standar kualitas tertentu yang 

harus dipenuhi agar produk atau jasa yang mereka jual sesuai dengan keinginan 

masyarakat dan dapat laku di pasaran. 

       Kuantitas adalah jumlah yang dihasilkan, biasanya dinyatak dalam istilah 

seperti  jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Semakin banyak 

produk atau jasa yang diproduksi oleh seorang karyawan, maka semakin 

mengindikasikan bahwa kinerja dari karyawan tersebut tegolong baik. 

Biasanya perusahaan menetapkan kuantitas produksinya yang disesuaikan 

dengan kemampuan manusia dan juga mesin yang digunakan. 

Keandalan merupakan kemampuan untuk melakuakan suatu tindakan 

dengan baik. Semakin handal seorang karyawan melakukan pekerjaannya 

semakin baik juga hasilnya, selain itu juga dengan tingkat keandalan yang 

tinggi akan meminimalisir kesalahan-kesalahan yang dilakukan pada saat 

bekerja. 

       Kehadiran sendiri merupakan kedatangan seorang karyawan untuk 

memenuhi kewajibannya yaitu datang pada hari kerja dan bekerja selama jam 

kerja. Semakin tinggi tingkat kehadiran karyawan semakin baik pula 

                                                           
9Robert L. Mathis & John H. Jackson, Human Resource Management (Manajemen Sumber Daya 

Manusia). (Jakarta: Salemba Empat, 2006), h 378 
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kinerjanya karena karyawan tersebut dapat memaksimalkan jam kerja nya 

dengan baik. 

       Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seseorang untuk melakukan 

atau menyelesaikan suatu pekerjaan bersama-sama dengan orang lain. 

Kemampuan bekerja sama yang baik dapat meningkatkan kinerja karena 

karyawan dapat bertukar pikiran antara satu karyawan dengan karyawan 

lainnya untuk menyelesaikan pekerjaan. 

 

2.1.1.2 Faktor  yang Mempengaruhi Kinerja  

Tinggi atau rendahnya kinerja seorang karyawan terhadap organisasi dapat 

dipengaruhi oleh beberapa fakor, Menurut Hennry Simamora dalam 

Mangkunegara menjelaskan bahwa terdapat faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja, yaitu: 

a. Faktor individu yang terdiri dari: 

1) Kemampuan dan keahlian 

2) Latar belakang 

3) Demografi 

b. Faktor psikologis yang terdiri dar: 

1) Persepsi 

2) Sikap 

3) Pembelajaran 

4) Semangat  

c. Faktor organisasi yang terdiri dari: 

1) Sumber daya 

2) Kepemimpinan 

3) Penghargaan 

4) Struktur 

5) Pekerjaan 
10

 

 

                                                           
       10 Mangkunegara, op,cit  h 100 
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Kinerja inividu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun 

kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Kinerja individu  akan 

tercapai apabila didukung oleh atribut individu, upaya kerja (work effort) dan 

dukungan organisasi. Dengan kata lain kinerja individu adalah hasil dari atribut 

individu yang menentukan kapasitas untuk mengerjakan suatu atribut individu 

meliputi faktor kemampuan, keahlian, latar belakang, demografi dan faktor 

psikologis, kemudian upaya kerja yang membentuk keinginan untuk mencapai 

sesuatu serta dukungan organisasi yang memberikan kesempatan untuk berbuat 

sesuatu meliputi dukungan sumber daya yang ada di dalam organisasi. 

Sementara, Steers memandang bahwa faktor-faktor kinerja, diantaranya 

adalah:  

a. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja 

b. Kejelasan dan penerimaan atau penjelasan peran seseorang pekerja 

yang merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas 

yang diberikan kepadanya 

c. Tingkat semangat pekerja yaitu daya energi yang mendorong, 

mengarahkan dan mempertahankan perilaku.
11

 

 

Menurut A. Timple dalam Mangkunegara menjelaskan beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja yang terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor 

internal merupakan faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang seperti 

kinerja seseorang baik yang dsebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan 

seseorang bertipe pekerja keras.
12

 Sedangkan seserang mempunyai kinerja buruk 

disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut 

tidak memiliki upaya-upaya dalam memperbaiki kemampuannya. 

                                                           
       11 Riani, op, cit h.101 

       12 Mangkunegara, loc cit h 15 
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Dapat disimpulkan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja berasal 

dari faktor internal pada seorang karyawan. Seorang karyawan akan mengalami 

lebih banyak perasaan positif tentang kinerjanya dibandingkan dengan 

menghubungkan kinerjanya yang baik dengan faktor eksternal. Dimana atribusi 

seorang pemimpin juga berpengaruh terhadap sikap seorang karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya.  

 

2.1.1.3 Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini atau di 

masa lalu relatif terhadap standar kinerjanya. Penilaian kinerja juga selalu 

mengasumsikan bahwa karyawan memahami apa standar kinerja mereka, dan 

karyawan diberikan umpan balik, pengembangan dan insetif yang diperlukan 

untuk membantu orang yang bersangkutan menghilangkan kinerja yang kurang 

baik atau melanjutkan kinerja yang baik. 

Menurut pendapat Schuler dan Jackson, menjelaskan “penilaian kinerja 

adalah suatu sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai, dan 

mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil 

termasuk tingkat ketidakhadiran.”
13

 Dengan arti kata adanya penilaian kinerja 

untuk mengetahui seberapa produktif seorang karyawan dan apakah ia mampu 

berkinerja sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang, sehingga 

karyawan, organisasi, dan masyarakat semuanya memperoleh manfaat.  

                                                           
       13 Riani, loc cit h101 
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Hal yang sama juga diungkapkan oleh Cascio dan Gibson menyatakan 

bahwa untuk mengetahui sejauh mana tingkat hasil pelaksanaan pekerjaan atau 

kinerja karyawan sekiranya perlu dilakukan evaluasi dengan menguraikan 

beberapa hal yang berkaitan dengan penilaian pekerjaan, antara lain: 

a. Kinerja menunjukan kepada  penyelesaian tugas yang dilakukan oleh 

b. Penilaian kinerja adalah uraian sistematik dari kekuatan dan 

kelemahan dengan pekerjaan seseorang atau kelompok 

c. Periode penilian kinerja adalah rentang waktu dimana seseorang 

diamati dari prestasi kerjanya untuk membuat laporan formal.
14

 

 

 

Menurut pendapat lain, Zhethami dalam Torang menjelaskan faktor yang 

mempengaruhi penilaian kinerja, yaitu: 

Faktor yang mempengaruhi penilaian kinerja adalah reability atau 

pelayanan yang sesuai dengan yang ditawarkan, kemudian responsiveness 

atau  Siap, cepat dan tanggap dalam  memberikan pelayanan, selanjutnya 

assurance atau kompetensi individu, ramah, sopan dan pelayanan, dan 

emphaty atau Kemudahan untuk menghubungkan organisasi, komunikatif, 

keinginan dan kebutuhuan,  serta tangible atau Fasilitas fisik, kebersihan, 

kerapihan dan kenyamanan ruangan kelengkapan fasilitas dan penampilan.
15

 

 

Rivai dan basri mejelaskan penilaian kinerja memiliki manfaat bagi semua 

pihak adalah bagi mereka untuk mengetahui manfaat yang dapat mereka 

harapkan. Orang yang memiliki kepentingan dalam memberikan penilaian adalah 

karyawan, supervisor, pimpinan, manager, konsultan dan perusahaan.
16

 Dapat 

diartikan bahwa peran pemimpin memiliki pengaruh besar atas baik buruk kinerja 

pada setiap individu karyawan yang ada di dalam organisasi tersebut. Sehingga 

pemimpin harus memiliki implikasi penting dalam bagaimana dia berperilaku dan 

bersikap di tempat kerja.  

                                                           
       14 Riani loc cit h 104 

       15 Torang Syamsir, Organisasi & Manajemen, (Bandung, Alfabeta, 2013),  h 74 

       16 Riani, loc cit h 105 
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Menurut Dessler dalam Widodo,  menyatakan “penilaian kinerja pada 

dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi yang 

efektif dan efisien.”
17

 Dengan kata lain, kinerja karyawan adalah kunci 

kesuksesan suatu organisasi yang kemudian dilakukan penilaian untuk 

meningkatkan kinerja, sehingga organisasi tersebut dapat memberikan umpan 

balik terhadap karyawan dan penilaian menyediakan kesempatan untuk 

memberikan kesempatan untuk meninjau kemajuan karyawannya untuk dapat 

menyusun rencana peningkatan kinerja.  

Lebih lanjut Prawirosentoro mengatakan bahwa kriteria standar ukuran 

harus jelas dan objektif, jangan memihak dan pilih kasih.
18

 Pengertian jangan 

memihak atau pilih kasih dalam menilai kinerja dan bagaimana cara menilai, 

merupakan bagian dari sistem penilaian. 

Berdasarkan paparan teori yang telah dijelaskan dapat disimpulkan 

penilaian kinerja merupakan suatu alat yang manfaatnya tidak hanya untuk 

mengevaluasi kinerja seorang pegawai akan tetapi juga mengembangkan serta 

meningkatkan kinerja pegawai. Penilaian tersebut juga akan memberikan dampak 

yang positif dan semangat dalam diri pegawai untuk lebih berkualitas dan 

menghasilkan kinerja yang optimal.  

2.1.2 Komitmen Organisasi 

Dalam ruang lingkup dunia kerja, komitmen organisasi merupakan suatu hal 

yang sangat penting. Komitmen orgaisasi diterapkan pada setiap individu 

                                                           
       17 Widodo, Manajemen Penngembangan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta, Pustaka Pelajar, 2015), h 

136 

       18 Ibid, h 137 



23 

 

karyawan dalam mendukung perusahaan dapat berjalan secara efisien dan efektif. 

Komitmen harus diusahakan untuk dapat ditingkatkan, sekaligus guna menekan 

tingkat pergantian karyawan yang banyak terjadi pada ruang lingkup dunia kerja 

dalam organisasi-organisasi tertentu. 

Banyak definisi tentang komitmen organisasi yang dikemukakan oleh 

sejumlah ahli. Menurut Schur dalam Gunlach dalam Sutrisno, “komitmen 

organisasi sebagai jaminan dan janji baik secara eksplisit maupun implisit dari 

keberlangsungan hubungan antara partner dalam pertukaran.”
19

 Dalam arti kata 

komitmen organisasi berarti suatu kelompok sosial yang didalamnya terdiri dari 

beberapa anggota yang mempunyai persepsi mengenai kesatuan pada masing-

masing anggota dalam menciptakan suatu hubungan pada sebuah organisasi.  

Pendapat lainnya, menurut Summers dan Acito dalam Sutrisno menyatakan 

bahwa komitmen organisasi sebagai tingkat keterlibatan psikologis anggota pada 

organisasi tertentu, keterlibatan psikologis ini akan tercemin pada tingkat aktivitas 

seseorang tersebut dalam organisasi dan untuk kepentingan organisasi.
20

 Dapat 

dijelaskan bahwa komitmen organisasi adalah sikap seseorang yang dipengaruh 

oleh psikologis dalam dirinya untuk menentukan sikap pada organisasi tempat ia 

bekerja. 

Pendapat lain dari Newstrom dalam Wibowo yang menyatakan “komitmen 

organisasi sebagai suatu tingkatan dimana individu mengidentifikasi dan terlibat 

dengan organisasinya dan atau tidak ingin meninggalkannya.”
21

 Dapat diartikan 

bahwa komitmen organisasi berhubungan kuat dengan keterikatan seseorang 

                                                           
       19 Sutrisno, Budaya Organisasi, (Rawamangun, Prenada Media Group, 2014), h.292 

       20 Ibid, h 292 

       21 Sutrisno, op, cit h 292 
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terhadap organisasi secara emosional. Sering mencerminkan keyakinan pekerja 

dalam misi dan tujuan organisasi, keinginan mengembangkan usaha dalam 

penyelesaian, dan intensi melanjutkan bekerja di tempat tersebut. 

Sementara menurut Luthans komitmen organisasi mempunyai beberapa 

definisi, diantaranya adalah: 

a) Sebuah keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu 

b) Keinginan untuk mendesak usaha pada tingkat tinggi atas nama 

organisasi 

c) Keyakinan yang pasti dalam penerimaan atas nilai-nilai dan tujuan 

organisasi
22

 

 

Dengan kata lain, menurut Luthans,  komitmen organisasi adalah suatu 

sikap yang mencerminkan loyalitas pekerja pada organisasi dan merupakan suatu 

proses yang sedang berjalan melalui mana peserta organisasi menyatakan 

perhatian mereka terhadap organisasi dan kelanjutan keberhasilan dan 

kesejahteraannya. Sedangkan Colquitt, Lepine dan Wesson mendefinisikan: 

Sebagai keinginan pada sebagian pekerja untuk tetap menjadi anggota 

organisasi. Komitmen organisasi mempengaruhi apakah seseorang pekerja 

tetap tinggal sebagai anggota organisasi (is retained) atau meninggalkan 

untuk mengejar pekerjaan lain (turns over).
23

 

 

 

Selain pendapat diatas, pendapat Becker dalam bukunya menggambarkan 

komitmen sebagai kecenderungan untuk terikat dalam garis kegiatan yang 

konsisten karena menganggap adanya biaya pelaksanaan kegiatan yang lain 

(berhenti bekerja).
24

 

                                                           
       22 Ibid, h 292 

       23 Wibowo, Perilaku Dalam Organisasi, (Jakarta, PT Rajagrafindo Persada, 2014), h 188 

       24 Pangabean, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bogor Selatan, Ghalia Indonesia, 2004), h 135 
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Selanjutnya,  Greenberg dan Baron memberikan pengertian “komitmen 

organisasi sebagai suatu tingkatan dimana individu mengidentifikasi dan terlibat 

dengan organisasinya dan atau tidak ingin meninggalkannya.”
25

  Sementara itu 

Schermerhorn, Hunt, Osborn dan Uhl-Bien mengemukakan bahwa “komitmen 

organisasi merupakan tingkat loyalitas yang dirasakan individu terhadap 

organisasinya”.  

Selanjutnya pendapat Becker menggambarkan “komitmen sebagai 

kecenderungan untuk terikat dalam garis kegiatan yang konsisten karena 

menganggap adanya biaya pelaksanaan kegiatan yang lain (berhenti bekerja).” 

Dalam bukunya Jewell dan Siegeall komitmen didefinisikan sebagai derajat 

hubungan individu memandang dirinya sendiri dengan pekerjaannya dalam 

organisasi tertentu.
26

 Komitmen orgaisasi dapat berarti nilai atau kualitas yang ada 

dalam diri seseorang dalam mempertahankan pekerjaannya pada sebuah 

organisasi. 

Dari berbagai pendapat tentang komitmen organisasi tesebut diatas dapat 

ditarik kesimpulan menjelaskan komitmen organisasi merupakan kesediaan 

seseorang sebagai keinginan seseorang untuk bertahan serta meningkatkan diri 

dan menunjukan loyalitas pada organisasi karena merasakan dirinya terlibat dalam 

kegiatan organisasi tersebut. 

 

 

                                                           
       25 Wibowo, loc cit h 188 

       26 Sutrisno, op, cit h.292 
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2.1.2.1 Dimensi Komitmen Organisasi  

Ada  beberapa dimensi komitmen organisasi yang dapat dijadikan ukuran 

komitmen seorang karyawan terhadap organisasinya. Luthan, Colquitt, Lepine 

dan Wesson menyebutkan adanya tiga macam dimensi komitmen, antara lain 

adalah: 

1. Affective Commitment: menyangkut keterkaitan emosional pekerja 

pada identifikasi dengan dan pelibatan dalam organisasi  

2. Continuance Commitment: menyangkut komitmen pada biaya pekerja 

dengan meninggalkan organisasi memungkinkan karena hilangnya 

seinoritas untuk promosi dan tunjangan. 

3. Normative Commitment: menyangkut perasaan pekerja atas 

kewajiban
27

 

 

Dapat diartikan komitmen afektif ialah sebagai keinginan untuk tetap 

menjadi anggota organisasi karena ketertarikan emosional pada keterlibatan diri 

dengan organisasi. Komitmen normatif adalah sebagai keinginan untuk tetap 

menjadi anggota organisasi karena kepedulian atas biaya yang berkaitan apabila 

meninggalkannya. Komitmen berkelanjutan ialah keinginan untuk menjadi 

anggota organisasi karena merasa sebagai kewajiban.  

Dalam kaitannya dengan komitmen organisasi Mayer dan Allen 

menidentifikasi tiga tema berbeda dalam menidentifikasi komitmen. Ketiga tema 

tersebut adalah: 

1. Continuance commitment 

2. Normative commitment 

3. Affective commitment
28

 
 

                                                           
       27 Wibowo op, cit h189 

       28 Sutrisno, op, cit h 293 
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Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) merupakan keterikatan 

anggota secara psikologis pada organisasi karena biaya yang dia tanggung sebagai 

konsekuensi konsekuensi ketika ia keluar dari organisasi.  Dalam kaitannya 

dengan ini anggota mengakulasi manfaat dan pengorbanan atas keterlibatan 

menjadi anggota suatu organisasi dan anggota cenderung memiliki daya tahan 

atau komitmen yang tinggi dalam keanggotaan jika pengorbanan akibat keluar 

organisasi semakin tinggi. 

Komitmen normatif (normative commitment) merupakan adanya rasa 

keterikatan anggota secara psikologis dengan organisasi karena kewajiban moral 

untuk memelihara hubungan dengan organisasi. Dalam kaitan ini sesuatu yang 

mendorong anggota untuk tetap berada dan memberikan sumbangan pada 

keberadaan suatu organisasi, baik materi maupun non materi dengan kewajiban 

moral yang mana seseorang akan merasa tidak nyaman dan bersalah jika tidak  

melakukan sesuatu. 

Afektif komitmen (affective commitment) adalah tingkat keerikatan secara 

psikologis dengan organisasi berdasarkan seberapa baik perasaan mengenai 

organsasi. Komitmen ini muncul dan berkembang oleh dorongan adanya 

kenyamanan, keamanan, dan manfaat lain yang dirasakan dalam suatu organisasi 

yan lain. Semakin nyaman dan tinggi manfaatnya yang dirasakan oleh 

anggotanya, maka semakin tinggi komitmen seseorang pada organisasi yanng 

dipilihnya. 
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Allen dan Mayer menyatakan bahwa ke tiga komponen komitmen ini 

walaupun masing-masing komponen mewakili keterikatan antara individu dengan 

organisasi, namun bentuk keterikatannya bervariasi, penyebab dan dampaknyapun 

berbeda-beda. Pendapat lain, menurut Brooks “komitmen organisasi dapat 

digambarkan sebagai bentuk keterikatan, ientifikasi, dan keterlibatan dari individu 

terhadap organisasi”.
29

 

Lebih lanjut, Greenberg and Baron mendefinisikan “komitmen organisasi 

sebagai konsep yang memiliki tiga dimensi yaitu affective, normative, dan 

continuance commitment. Affective commitment adalah tingkat seberapa jauh 

seorang karyawan secara emosi terikat, mengenal, dan terlibat dalam organisasi.  

Continuance commitment adalah suatu penilaian terhadap biaya yang terkait 

dengan meninggalkan organisasi. Normative commitment merujuk kepada tingkat 

seberapa jauh seseorang secara psychological terikat untuk menjadi karyawan dari 

sebuah organisasi yang didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, pemilikan, 

kebanggaan. Kesenangan, kebahagian dan lain-lain.
30

 

Berdasarkan teori pada dimensi komitmen organisasi yang dikemukakan 

oleh para ahli, maka dapat disimpulkan komitmen organisasi mempunyai tiga 

dimensi, yaitu komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen 

berkelanjutan. 

 

 

                                                           
       29 Wibowo, loc, cit h 189 

       30 Panggabean, op, cit h 135 
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2.1.2.2 Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Melihat perkembangan dalam organisasi yang semakin lama mendapat 

tantangan yang berat baik itu internal maupun ekternal, persoalan komitmen yang 

bagaimana yang dibutuhkan oleh perusahaan, untuk memlih komitmen yang 

didahulukan, yang penting adalah bagaimana membangun sebuah loyalitas 

berdasarkan komitmen. McShane dan Von Glinow memandang komitmen 

organisasi sebagai loyalitas organisasi.Ada beberapa cara untuk membangun 

komitmen organisasi, diantaranya adalah: 

1. Keadilan dan dukungan.  

2. Nilai bersama 

3. Kepercayaan 

4. Pemahaman organisasi 

5. Pelibatan kerja
31

 

Lebih lanjut, McShane dan Von Glinow menyatakan bahwa keadilan dan 

dukungan lebih tinggi dari organisasi untuk memenuhi kewajiban para pekerja 

seperti keadilan, kejujuran, kehormatan, kemauan memaafkan dan integritas 

moral. Jika nilai-nilai tersebut baik dan organisasi sangat mendukung,maka 

pekerja akan mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya.  

Nilai bersama menunjukkan identitas orang pada organisasi, dan identifikasi 

mencapai tingkat tertinggi ketika pekerja yakin nilai-nilai mereka sesuai dengan 

nilai-nilai dominan organisasi. Pengalaman pekerja lebih nyaman dan dapat 

diduga ketika mereka sepakat dengan nilai-nilai yang mendasari keputusan 

korporasi. Kepercayaan menunjukkan harapan posistif satu orang terhadap orang 

lain dalam situasi yang melibatkan resiko. Kepercayaan berarti menempatkan 

                                                           
       31 McShane & Von Glinow, Organizational Behavior, (US:McGraw-Hill Companies, 2000) h 209-210 
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nasib pada orang lain atau kelompok. Untuk menerima kepercayaan, maka kita 

juga harus menunjukkan kepercayaan pekerja memperkenalkan dengan dan 

merasa berkewajiban bekerja untuk organisasi hanya apabila mereka 

mempercayai pemimpin mereka 

Sementara, Stum dalam Sopiah ada lima faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi yaitu:  

a. Budaya keterbukaan, 

b. Kepuasan kerja,  

c. Kesempatan personal untuk berkembang, 

d. Arah organisasi atau perusahaan,  

e. Penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan
32

  

 

Lebih lanjut,  Sopiah meenjelaskan mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasi adalah:  

a. Faktor personal, yaitu harapan terhadap pekerjaan, kontrak psikologis, 

faktor-faktor dalam diri individu yang mempengaruhi pilihan terhadap 

pekerjaan (seperti minat bergabung), dan karakteristik personal. 

Keseluruhan faktor ini akan membentuk komitmen awal.  

b. Faktor organisasi, meliputi kesempatan kerja, supervision, goal 

consistency organizational. Semua faktor ini akan membentuk dan 

memunculkan tanggungjawab.  

c. Faktor yang bukan dari dalam organisasi, meliputi ada atau tidaknya 

alternatif pekerjaan lainatau bergabung dengan organisasi lain.
33

 

 

Dari beberapa penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa faktor yang dapat 

mempengaruhi komitmen adalah keadilan dan dukungan, nilai bersama, 

kepercayaan, pemahaman organisasi, dan pelibatan pekerja.Selain itu juga 

terdapat faktor-faktor lain yang mampu mempengaruhi komitmen organisasi yaitu 

karakteristik pekerjaan, adanya alternatif pekerjaan lain, karakteristik karyawan, 

dan perlakuan organisasi terhadap karyawan. 

                                                           
       32 Sopiah, Perilaku Organisasi, (Jakarta, Andi, 2008), h187 

        33 Ibid, h 187 
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2.1.2.3 Hubungan Komitmen Organisasi Dengan Kinerja Karyawan  

 

 Banyak pendapat mengenai hubungan antara komitmen organisasi dengan 

kinerja Menurut pendapat dari Newstrom dalam Wibowo yang menyatakan 

komitmen organisasi sebagai suatu tingkatan dimana individu mengidentifikasi 

dan terlibat dengan organisasinya dan atau tidak ingin meninggalkannya.
34

 

 Kemudian menurut Carsten dan Spector dalam Sopiah mengatakan bahwa 

semakin tinggi komitmen organisasi maka akan berdampak pada karyawan akan 

tetap tinggal dalam organisasi dan akan selalu meningkatkan kinerjanya. Dalam 

arti kata, karyawan akan memiliki kinerja yang baik jika ia berkomitmen untuk 

tetap berada pada organisasi tersebut.
35

 

 Sedangan  menurut Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge 

menjelaskan teori berhubungan antara komitmen organisasi denngan kinerja, 

sebagai berikut: 

 

karyawan  yang berkomitmen akan memiliki sedikit kemungkinan untuk 

mereka terlibat dalam hal yang dapat merugikan perusahaan karena 

memiliki rasa loyalitas yang tinggi.
36

 

 

Sementara menurut Colquitt LePine dan Wesson komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja karena adanya keinginan pada sebagian pekerja 

untuk tetap menjadi anggota organisasi, hal ini mengindikasikan bahwa karyawan 

                                                           
       34 Sutrisno, op, cit h 292 

       35 (http://ejournal.adbisnis.fisip-unmul.ac.id/site/wp-

content/uploads/2015/02/03_format_artikel_ejournal_mulai_hlm_ganjil%20jajang%20(02-23-15-01-12-

38).pdf) 

       36 Stephen Robbins, Organizational Behavion15th ed., (New Jersey:Pearson Education, Inc. , publishing 

as Prentice Hall, 2013), h 23 

http://ejournal.adbisnis.fisip-unmul.ac.id/site/wp-content/uploads/2015/02/03_format_artikel_ejournal_mulai_hlm_ganjil%20jajang%20(02-23-15-01-12-38).pdf)
http://ejournal.adbisnis.fisip-unmul.ac.id/site/wp-content/uploads/2015/02/03_format_artikel_ejournal_mulai_hlm_ganjil%20jajang%20(02-23-15-01-12-38).pdf)
http://ejournal.adbisnis.fisip-unmul.ac.id/site/wp-content/uploads/2015/02/03_format_artikel_ejournal_mulai_hlm_ganjil%20jajang%20(02-23-15-01-12-38).pdf)


32 

 

harus terlibat dalam proses kegiatan organisasi dan loyal terhadap organisasi 

dalam mencapai tujuan organsisasi.
37

 

 Kemudian menurut Tindow Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan dimana karyawan  tetap mempertahankan komitmen yang ada 

supaya karyawan lebih yakin dan terus bekerja secara efektif dan efisien dalam 

meningkatkan kinerja di perusahaan tersebut.
38

 

Lebih lanjut,  menurut pendapat Annisa Rahmawati mengungkapkan 

bahwa:  

 

komitmen lebih dari sekedar keanggotaan formal dan kesetiaan yang pasif 

terhadap organisasi. 
39

 

 

Komitmen organisasi meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk 

mengupayakan kinerja yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian 

tujuan, sehingga semakin tinggi komitmen organisasional karyawan menyebabkan 

semakin meningkatnya kinerja karyawan. Pada akhirnya komitmen organisasi  

akan berhubungan dengan kinerja. Komitmen organisasi yang tinggi maka 

karyawan akan memiliki kinerja yang tinggi dalam mendukung dan 

menyelesaikan pekerjannya. 

2.1.3 Etos Kerja  

Pada dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang 

memiliki semangat dalam bekerja, tetapi yang terpenting mereka bekerja dan 

berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Kemampuan, kecakapan 

                                                           
        37 Wilson, Bangun. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung: Erlangga, 2012) h 23 

        
38

 Mohammad Tindow. Disiplin Kerja, Motivasi dan Kompensasi Pengaruhnya terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Bank Sulut Cabang Calaca Vol.2 No.2 Juni 
       39 Annisa Rahmawati. Efektifitas Organisasi dan Impelementasi Program Corporate Social Responsibility 

PT. Indocement Tunggal Prakarsa TBK. Institut Pertanian Bogor, 2012) h77 
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dan keterampilan karyawan tidak ada artinya bagi perusahaan jika mereka tidak 

mau bekerja keras dengan mempergunakan kemampuan, kecakapan, dan 

keterampilan yang dimilikinya.  

Etos kerja dapat diterjemahkan menjadi beberapa pengertian antara lain 

„starting point', 'to appear', 'disposition' hingga disimpulkan sebagai 'character'. 

Dalam bahasa Indonesia kita dapat menterjemahkannya sebagai ‟sifat dasar‟, 

‟pemunculan‟ atau ‟disposisi/watak‟.  

Menurut Anoraga dalam Novliadi “Etos Kerja merupakan suatu 

pandangan  mengenai suatu sikap positif seseorang dalam bekerja, dimana 

individu dalam mengerjakaan tugasnya secara optimal serta mengendalikan 

perasaan-perasaan didalam dirinya ke arah yang positif.
40

 

Dalam rumusan Sinamo dalam Novliadi “etos kerja adalah seperangkat 

perilaku positif yang berakar pada keyakinan seseorang yang disertai totalitas 

pada pekerjaannya untuk memberikan hasil optimal.” Menurutnya, jika seseorang, 

memiliki keyakinan dalam dirinya untuk memberika totalitas pada sebuah 

pekerjaan secara optimal akan menanamkan sikap dan perilaku kerja mereka yang 

baik.
41

 

Menurut pendapat dari beberapa ahli, pengertian menurut Mukijat 

mengemukakan dalam etos kerja dalam situasi perusahaan, “etos kerja adalah 

perasaan-perasaan seorang karyawan terhadap macam pekerjaan yang 

dilakukannya terhadap teman kerjanya, terhadap prestasi kerjanya dan statusnya 

                                                           
      40 Novliadi, 7 Etos Kerja, (Jakarta, Insititut Darma Mahardika, 2009), h 5 

       41 Ibid, h 6 



34 

 

secara positif dalam menunjang  pekerjaannya secara optimal.”
42

 Dalam arti kata, 

Etos kerja adalah melakukan kegiatan atau pekerjaan secara lebih giat, sehingga 

hasil yang diperoleh menjadi baik 

Lebih lanjut, Sinamo menyatakan bahwa etos kerja adalah: 

Seperangkat perilaku kerja positif yang berakar pada setiap individu yang 

berada pada sebuah organsasi dalam menyelesaikan tugas- tugas yang 

diberikan secara optimal.
43

 

 

Mathis & Jackson menyatakan etos kerja merupakan suatu pandangan  

mengenai suatu sikap positif seseorang dalam bekerja, dimana individu dalam 

mengerjakaan tugasnya secara optimal serta mengendalikan perasaan-perasaan 

didalam dirinya ke arah yang positif.
44

 Maka etos kerja dapat berarti suatu 

dorongan dalam diri untuk bersika positif, dimana seseorang dapat menyelesaikan 

suatu tugas secara optimal dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.  

Sementara itu, Tasmara dalam Sinarmo menjelaskan etos kerja adalah: 

Suatu totalitas kepribadian dari individu serta cara individu 

mengekspresikan, memandang, meyakini dan memberikan makna terhadap 

suatu yang mendorong individu untuk bertindak dan meraih hasil yang 

optimal (high performance).
45

  

 

Berdasarkan paparan teori mengenai etos kerja yang telah dijelaskan dapat 

disimpulkan etos kerja merupakan suatu keyakinan yang ada di dalam diri 

seseorang berupa keinginan, semangat dan rasa percaya diri yang dapat 

                                                           
       42 Sinamo, Jansen H.. 8 Etos Kerja Profesional Navigator Anda Menuju Sukses, (Jakarata, PT Spirit 

Mahardika, 2011), h 75 

       43 Sinarmo, loc, cit h.76 

       44 Sekaran, Uma. 2006. Research Methods for Business: Metode Penelitian Untuk Bisnis, Edisi ke 4 

Buku 2, Salemba Empat, Jakarta 

       45 Sinarmo, op, cit h.81 
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diperlihatkan dalam bentuk tindakan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan secara 

optimal dengan sebaik-baiknya. 

2.1.3. Peranan Etos Kerja 

Perilaku manusia itu hakikatnya adalah berorientasi pada tujuan dengan 

kata lain bahwa perilaku seseorang itu pada umumnya dirangsang oleh keinginan 

untuk mencapai beberapa tujuan. Sehingga,  etos kerja sangat penting bagi 

perusahaan sebab dengan etos kerja yang tinggi diharapkan pekerja akan bekerja 

dengan efektif dan efisien. 

Sedangkan, Alek. S. Nitisemito dalam Sinarmo menyatakan semangat kerja 

yang rendah dapat dilihat dari sikap karyawan sebagai berikut:  

a. Karyawan tidak menghargai dan menghormati atasannya  

b. Produktivitasnya rendah  

c. Banyak keluhan  

d. Banyak karyawan yang keluar masuk (tingkat perputaran tenaga kerja 

yang tinggi dalam satu periode) 
46

 

 

lebih lanjut, menyatakan bahwa rendahnya etos kerja atau semangat kerja 

itu ditimbulkan oleh:  

a. Tidak adanya kepuasan dalam bekerja, yang dikarenakan pekerjaan itu 

sendiri tidak sesuai dengan hati kecilnya.  

b.  Pekerjaan tersebut tidak sesuai dengan keahliannya.  

c. Imbalan yang diterima tidak sesuai dengan beratnya pekerjaan yang 

dibebankannya.  

d.  Adanya tekanan dari atasan atau teman sejawat dalam pekerjaan.  

e.  Tekanan dari luar lingkungan perusahaan.  

                                                           
       46 Ibid, h 10 
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Alek. S. Nitisemito dalam bukunya menjelaskan etos atau semangat yang 

rendah inilah menunjukkan tanda-tanda sebagai berikut:  

a. Memiliki penilaian yang sangat positif terhadap hasil kerja manusia.  

b. Menempatkan pandangan tentang kerja sebagai suatu hal yang sangat 

luhur bagi eksistensi manusia.  

c.  Kerja yang dilakukan sebagai aktifitas bermakna bagi manusia.  

d. Kerja dihayati sebagai suatu proses yang membutuhkan ketekunan dan 

sekaligus sarana yang penting dalam mewujudkan cita-cita 

e.  Kerja dilakukan sebagai bentuk ibadah
47

 

 

 

 

2.1.3.2 Dimensi Etos Kerja 

Setiap oganisasi tentu ingin mencapai tujuan, dalam pencaaian tujuan 

tersebut peranan manusia yang terlibat di dalamnya sangat penting. Untuk 

menggerakan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organiasai, maka 

haruslah dipahami etos kerja manusia yang bekerja di dalam organisai tersebut. 

Menurut Alek. S. Nitisemito menyatakan beberapa perilaku untuk mengetahui 

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

rendah adalah sebagai berikut:  

a. Sikap karyawan (fleksibilitas saat bekerja dan penyesuaian kerja) 

b. Perasaan seorang karyawan ( penguasaan pekerjaan dan senang bekerja) 

c. Kesediaan karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya ( kepatuhan 

bekerja dan kemauan menyelesaikan pekerjaan) 

d. Keseriusan karyawan saat bekerja  (kesungguhan dalam bekerja).
48

 

 

Oleh karena itu, manajer harus selalu menimbulkan etos kerja yang tinggi 

kepada karyawan guna melaksanakan tugas-tugasnya. Sekalipun harus diakui 

bahwa etos kerja bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi tingkat kinerja 

dari seseorang. 

                                                           
       47 Alek loc cit h 10 

       48 Alek, op, cit h 11 
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sedangkan menurut Mathis & Jakson dalam Istijanto menyatakan beberapa 

dimensi yang mempengaruhi etos kerja adalah  

1. Kesediaan  karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya ( kepatuhan 

bekerja dan kemauan menyelesaikan pekerjaan 

2. Komitmen karyawan pada saat bekerja ( dimana karyawan bersungguh-

sungguh dalam bekerja.
49

  

 

Dalam arti kata etos kerja sebagai peranan mendasar dalam diri seseorang 

untuk memiliki keinginan, kemauan dan bersikap dalam suatu pekerjaan di 

perusahaan. Lebih lanjut, menurut Anoraga dalam Novliadi dimensi yang 

mempengaruhi etos kerja terbagi atas empat dimensi, yaitu:  

1. Sikap karyawan (fleksibilitas saat bekerja dan penyesuaian kerja) 

2. Perasaan seorang karyawan ( penguasaan pekerjaan dan senang bekerja) 

3. Kesediaan karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya ( kepatuhan 

bekerja dan kemauan menyelesaikan pekerjaan) 

4. Keseriusan karyawan saat bekerja  (kesungguhan dalam bekerja).
50

 

 

Dalam meningkatkan etos kerja karyawan perusahaan harus mampu 

mengidentifikasi dari setiap individu karyawannya mengenai dimensi-dimensi 

yang mempengaruhi kinerja karyawan untuk menciptakan semangat kerja yang 

baik pada seluruh karyawan. 

 

2.1.3.3 Hubungan Etos Kerja Dengan Kinerja Karyawan  

 

Menurut Sinarmo menyimpulkan bahwa etos kerja terbukti membawa 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja dimana karyawan yang 

                                                           
       49 Mathis & Jackson, Pengaruh Etos Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja. (Program Magister 

Manajemen2, 007), Universitas Galuh, h. 7 

       50 Anoraga, Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Faktor Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Organisasi Yang Telah Menerapkan ISO 19-9001-2001. ( Jurnal Standardisasi, 2008) h 3 
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memiliki etos kerja tinggi maka dapat kinerja karyawan tinggi.
51

 Dengan arti kata,  

jika karyawan memiliki etos kerja yang tinggi maka kinerja dari karyawan yang 

berada pada organisasi tersebut juga tinggi.  

Lebih lanjut, menurut Menurut A. Tabrani Rusyan etos kerja tinggi jika 

karyawan tercermin dalam perilakunya, seperti suka bekerja keras, bersikap adil, 

tidak membuang-buang waktu saat bekerja, keinginan memberikan lebih dari 

yang disyaratkan, mau bekerja sama, hormat terhadap rekan kerja, dan sebagainya 

maka kinerja yang akan diberikan terhadap perusahaan juga akan tinggi dan 

sebaliknya.
52

 Dapat disimpulkan bagaiaman pentingnya karyawan harus mrmiliki 

etos kerja yang tinggi, dimana dengan adanya etos kerja yang tinggi maka 

pencapaian  kinerja dari perusahaan juga akan tinggi. 

 

2.2 Review Penelitian Relevan 

1. Jajang Adiftiya : Pengaruh Komitmen Organiasasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT Bukit Makmur Mandiri Utama Site Kideco Jaya Agung 

Batu Kajang Kabupaten Paser. 2014 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh komitmen organisasi 

terhadap kinerja kerja karyawan PT Bukit Makmur Mandiri Utama Site 

Kideco Jaya Agung Batu Kajang Kabupaten Paser. Populasi dalam 

penelitian ini berjumlah 1872 orang karyawan PT Bukit Makmur Mandiri 

Utama Site Kideco Jaya Agung Batu Kajang Kabupaten Paser. Sampel 

penelitian ini menggunakan metode populasi, maka ditetapkan sampel 

                                                           
        51 Jansen Sinarmo, Delapan Etos Kerja Profesional; Navigator Anda Menuju Sukses. (Grafika Mardi 

Yuana Bogor, 2005) h 17 

       52 Tabrani Rusyan, dkk. 1989. Pendekatan dalam Proses Belajar Mengajar. Bandung : remaja Karya. 
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penelitian sebanyak 1872 orang karyawan yang meliputi seluruh karyawan 

PT Bukit Makmur Mandiri Utama Site Kideco Jaya Agung Batu Kajang 

Kabupaten Paser. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, data 

untuk penelitian ini diperoleh melalui angket penelitian yang telah diisi oleh 

responden yang sudah ditentukan. Metode analisis data yang digunakan 

adalah metode analisis regresi sederhana. Hasil dari penelitian ini 

menunjukan bahwa organisasi komitmen pada PT Bukit Makmur Mandiri 

Utama Site Kideco Jaya Agung Batu Kajang Kabupaten Paser Hasil 

menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja kerja karyawan.  

2. Dr. Adnan Hakim, SE, Msi : Effect of Organizational Culture, 

Organizational Commitment to Performance: Study In Hospital of District 

South Konawe of Southeast Sulawesi. University UHO, 2015 

Komitmen organisasi dan kinerja kerja adalah masalah yang banyak terjadi 

dibeberapa perusahaan dan menjadi pembahasan dalam manajemen sumber 

daya, psikologi, dan pendidikan. Dari kedua sikap yang saling berhubungan 

dan berkaitan yang mempengaruhi peran kinerja dalam komitmen 

organisasi. Penelitian ini menggunakan metodelogi analisis menggunakan 

Structural Equation Modeling (SEM). Responden dalam penelitian ini 

berjumlah 115 karyawan dari studi di Rumah Sakit kabupaten Konawe 

Selatan Tenggara Sulawesi. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa 

organisasi komitmen pada studi di Rumah Sakit kabupaten Konawe Selatan  
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Tenggara Sulawesi menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja kerja karyawan.  

3. Xiaoqi Sheng : The Empirical Inquiry between Organizational 

Commitment and Employee Performance- with X Company as an Example. 

April 2014 

   Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis pengaruh komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT X. Sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 206 responden karyawan yang berada pada 

PT X dengan kategori responden  berdasarkan jenis kelamin, umur, latar 

belakang pendidikan, pengalaman kerja, dan pekerjaannya. Metode 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yang dilakukan pada PT X 

menggunakan analysis realibility dan SPSS. Hasil dari penelitian pada PT X 

menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan di PT X. 

4.    Okto Abrivianto P, Bambang Swasto, Hamidah Nayati Utami : 

Pengaruh Motivasi KerjaDan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi pada karyawan bagian HRD PT. Arthawena Sakti 

Gemilang Malang). Januari 2014 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh antara Motivasi Kerja Dan 

Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan.Populasi penelitian 

ini berjumlah 130 karyawan.Teknik pengambilan sampel menggunakan 

propotional random sampling sehingga sampel berjumlah 57 karyawan.Dari 

analisis stastistik bahwa terdapat pengaruh yakni signifikan antara variabel 
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motivasi kerja dan komitmen organisasional terhadap variabel kinerja 

karyawan dengan menolak H0 dan menerima Ha, hal ini ditunjukkan 

dengan nilai probabilitas kurang dari 5%.Demikian diketahui adanya 

pengaruh signifikan dari mativasi kerja dan komitmen organisasional 

terhadap kinerja karyawan, maka penelitian diharapkan dapat menjadi acuan 

bagi perusahaan dalam mengelola SDM di perusahaan arthawenasakti 

gemilang malang. 

5.    Indra Gunawan : Pengaruh Komitmen Organisasional dan Locus Of 

Control Terhadap Kinerja Kerja Karyawan  PT. NIKKATSU ELECTRIC 

WORKS BANDUNG.  

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menemukan komitmen 

organisasional, locus of control dan kinerja karyawan, dan untuk 

mengetahui komitmen bagaimana utamaorganisasional dan lokus baik 

secara langsung dan tidak langsung dari kontrol terhadap kinerja karyawan 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis 

deskriptif dan verifikatif. Penelitian Populasi kami 503 dan teknik penarikan  

sampel menggunakan teknik stratified random sampling sehingga 

mengakuisisi 83 responden. Sebuah metode analisis data menggunakan jalur 

analisis (analisis jalur) dengan menggunakan bantuan spss 20.0 for windows 

Hasil analisis menyimpulkan bahwa komitmen organisasional dan locus of 

control baik secara langsung pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Bersama-sama berpengaruh 84,97%, sebesar dalam parsial yang 

paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah komitmen 
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organisasional sebesar 51,60% dan pengaruh locus of control dari 33,37% 

sedangkan yang mempengaruhi secara tidak langsung atau dari faktor lain di 

tempat kerja, 15,03% adalah karakteristik dari sikap, pengetahuan, motivasi, 

pengalaman kerja dan faktor psikologis. 

6.     Anak Agung Ayu Mirah Kencanawati : Pengaruh Kepemimpinan, Etos 

Kerja, Motivasi, dan Disiplin terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan 

Pajak Madya Denpasar. Maret 2013 

   Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisi adanya pengaruh 

positif dan signifikan secara parsial dari kepemimpinan, etos kerja, motivasi 

dan didiplin terhadap kinerja pegawai KPP Madya Denpasar. Responden 

penelitian berjumlah 79 orang. Metode pengumpulan data yang digunakan 

observasi, wawancara, dan angket. Kemudian teknik analisis data yang 

dipergunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda, uji F, uji 

T, dan koefisien beta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 

kepemimpinan, etos kerja, motivasi, dan disiplin secara simultan dan parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai KPP Madya 

Denpasar 

7.   Fatemeh Dinpajaouh dan Mohammad Jamal Nasiri Zadeh :  

Investigating The Effect of Islamic Ethics on Organizational Commitment, 

Job Satisfaction and Performance of Professional Accountants(Case Study: 

Accountants of Yazd Province). 2014 

Etos kerja memiliki keterkaitan dalam kinerja kerja pada karyawan yang ada 

di perusahaan, salah satunya terjadi pada karyawan akuntan yang berada di 
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Yazd, Iran. Penelitian bertujuan untuk mengetahui hubungan antara etos 

kerja terhadap kineja karyawan pada karyawanakuntan di Yazd, Iran. 

Metodelogi dalam penelitian yang dilakukan ini menggunakan  analisis 

menggunakan LISREL(software using structural equations technique). 

Jumlah responden berjumlah 259 karyawan, dengan pembagian responden 

123 wanita, dan 136 laki-laki dari penelitian yang dilakukan pada karyawan 

akuntan yang ada di Yazd, Iran. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa 

etos kerja pada karyawan akuntan di Yazd, Iran bahwa etos kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kerja karyawan.  

8. Awais Imam, Dr. Abdus Sattar Abbasi, dan Dr. Saima Muneer : The 

Impcat of Islamic Work Ethic on Employee Performance: Testing Two 

Models of Personality X and Personality Y. Agustus 2014 

   Penelitian ini untuk mengetahui analisis hubungan etos kerja islamik 

terhadap kinerja kerja karyawan. Data dikumpulkan melalui metode 

kuisioner yang diisi terhadap 74 karyawan pada survei member fakultas 

PhD Universitas Pakistan. Adapun objek penelitian yang dipilih dalam 

survei member fakultas PhD Universitas Pakistan menggunakan analisis 

Structural Equation Modeling (SEM), uji validitas dan uji reabilitas. Hasil 

dari penelitian ini membuktikan dan memberi kesimpulan bahwa etos kerja 

islamik signifikan berpengaruh positif. 

9.   Hossein Parsa, Dr. Habib-Allah Najafi Hezarjarib, dan Dr.Mohsen 

Malek Mohammadi : The Relationship between Islamic-Ethics of Job With 

Job Performance of Staffs.2015 
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   Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisi adanya pengaruh 

positif dan signifikan antara  etos kerja terhadap kinerja pada staf karyawan 

yang ada di perusahaan  gas di North Khorsan. Data dikumpulkan melalui 

metode kuisioner dengan responden penelitian berjumlah 181 karyawan 

yang ada di perusahaan North Khorasan. Metode pengumpulan data dalam 

penelitian ini menggunakan metode survei deskriptif, dan test kolmogorov-

Smirnov (KS).  Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel, etos kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada karyawan 

perusahaan gas di North Khorsan. 

10.    Nur Sanudin, Maria Magdalena Minarsih Patricia dan Dhiana 

Paramita :  

PT. Meditama Bhakti Jaya Semarang adalah perusahaan yang bergerak 

dalam distribusi obat-obatan, medis agen perangkat, peralatan 

laboratorium, bahan kimia dan terletak di Jalan Taman Borobudur Utara 

No.6 Semarang. Perusahaan ini mengalami masalah, yang kinerja 

karyawan sejumlah 68 penerbangan. Itu rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah bagaimana manajemen usaha PT.Meditama Bhakti 

Jaya Semarang untuk meningkatkan kinerja karyawan. Data dianalisis 

dengan menggunakan metode regresi linier berganda. 

Berdasarkanperhitungan ditemukan bahwa kompetensi kerja variabel dan 

etos kerja memiliki -nilai ρ dari0,005 dan 0,000 <α = 0,025, hipotesis 

penelitian yang menyatakan bahwa pekerjaankompetensi dan etos kerja 

sebagian positif dan dampak yang signifikan terhadap karyawan Kinerja 
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dapat diterima, sedangkan variabel hubungan manusia telah ρ -nilai 

0.130> α = 0.025, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa hubungan 

manusia dan positif yang signifikan berpengaruh pada kinerja karyawan 

tidak dapat diterima. kompetensi kerja variabel, manusia hubungan dan 

etos kerja secara bersamaan memiliki ρ-value sebesar 0,000 <α = 0,05, 

sehingga hipotesis bahwa pekerjaan kompetensi, hubungan manusia dan 

etos kerja secara simultan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dapat diterima. Pekerjaan kompetensi, hubungan manusia dan 

etos kerja secara bersamaan mampu menjelaskanvarians variabel dependen 

yaitu kinerja karyawan dari 0,664 atau 66,4 persen. 

11. Stella Timbuleng dan Jacky S. B. Sumarauw : Etos Kerja, Disiplin 

Kerja dan Komitmen Organisasi Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT Hasjrat Abadi Cabang Manado. Universitas Sam Ratulangi 

Manado, Juni 2015 

   Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis pengaruh etos kerja, disiplin, 

kerja, komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT Hasjrat 

Abadi Cabang Manado. Populasi penelitian ini sebanyak 141 responden 

karyawan dan sampel yang digunakan 59 karyawan dengan menggunakan 

teknik purposive sampling. Metode penelitian yang digunakan dalam 

peneleitian pada PT Hasjrat Abadi Cabang Manado menggunakan metode 

penelitian asosiatif dengan teknik analisis data menggunakan uji validitas, 

reliabilitas, asumsi klasik, analisis regresi berganda serta uji hipotesis. 

Hasil dari penelitian menunjukan bahwa etos kerja, disiplin kerja dan 
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komitmen organisasi signifikan positif  terhadap kinerja karyawan dan etos 

kerja, disiplin kerja, komimen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan.  

12.  Amin Wahyudi : The Influence of Organizational Commitment and 

Islamic Work Ehic, Toward, Job Performance of Teaching Staff at 

Universities in Surakarta with Institutional Base as A Moderator Variabel.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi, 

etos kerja, dan prestasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Staff  

Pengajar di Universitas Surakarta.  Responden dalam penelian ini 

sebanyak 150 karyawan dan terbagi pada beberapa universitas seperti 

UNS, UMS, dan UNISRI. Metode penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini pada Staff  Pengajar di Universitas mengunakan teknik 

deskriptif analisis dan regresi sederhana. Hasil dari penelitian 

menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi, etos kerja, dan prestasi 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pada Staaf Pengajar di 

Universitas Surakarta.  

13. Ditto Setya Febrianto : Pengaruh Etika Kerja, Komitmen Organisasi, 

Locus Of Control Dan Partisipasi Anggaran Terhadap Kinerja Manajerial 

Pada Pt Pos Indonesia (PERSERO) Cabang Jember. 2014 

Studi ini meneliti tentang pengaruh etika kerja, komitmen organisasi, locus 

of control dan partisipasi anggaran terhadap kinerja manajerial. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis apakah terdapat 

pengaruh antara etika kerja, komitmen organisasi, locus of control dan 
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partisipasi anggaran terhadap kinerja manajerial. Penelitian ini 

menggunakan metode purposive sampling dengan jumlah responden 

sebanyak 38 responden yang terdiri dari kepala kantor, manajer dan kepala 

cabang pada PT Pos Indonesia (persero) cabang Jember. Pengumpulan 

data pada penelitian ini dilakukan dengan penyebaran kuisioner. 

Penyebaran kuisioner dengan daftar pertanyaan berdasarkan penelitian 

terdahulu. Hasil dari penelitian ini antara lain etika kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja manajerial, komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja manajerial, locu of control berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja manajerial dan partisipasi anggaran 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial. 

Tabel 2.1 

Matriks Penelitian Terdahulu 

 

No. Nama Pengarang Judul Variabel 

Tahun X1 X2 Y 

1 Jajang Adiftiya. 

2014 

Pengaruh Komitmen Organisasi 

Terhadap Kinerja  Karyawan Pada PT 

Bukit Makmur Mandiri Utama Site 

Kideco Jaya Agung Batu Kajang 

Kabupaten Paser.  

 -  

2 Dr. Adnan Hakim. 

2015 

Effect of Organizational Culture, 

Organizational Commitment to 

Performance: Study In Hospital of 

District South Konawe of Southeast 

Sulawesi. 

 -  

3 Xiaoqi Sheng. 

2014 

The Empirical Inquiry between 

Organizational Commitment and 

Employee Performance- with X 

Company as an Example 

 -  
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4 Okto Abrivianto P, 

Bambang Swasto, 

dan Hamidah 

Nayati Utami. 

2014 

Pengaruh Motivasi KerjaDan 

Komitmen Organisasional Terhadap 

Kinerja Karyawan (Studi pada 

karyawan bagian HRD PT. Arthawena 

Sakti Gemilang Malang) 

 -  

5 Indra Gunawan. 

2012 

Pengaruh Komitmen Organisasional 

dan Locus Of Control Terhadap 

Kinerja Kerja Karyawan  PT. 

NIKKATSU ELECTRIC WORKS 

BANDUNG 

 -  

6 Anak Agung Ayu 

Mirah 

Kencanawati. 

2013 

Pengaruh Kepemimpinan, Etos Kerja, 

Motivasi, dan Disiplin terhadap 

Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan 

Pajak Madya Denpasar. 

-   

7 Fatemeh 

Dinpajaouh dan 

Mohammad Jamal 

Nasiri Zadeh. 

2014 

Investigating The Effect of Islamic 

Ethics on Organizational 

Commitment, Job Satisfaction and 

Performance of Professional 

Accountants(Case Study: Accountants 

of Yazd Province). 

-   

8 Awais Imam, Dr. 

Abdus Sattar 

Abbasi, dan Dr. 

Saima Muneer. 

2013 

The Impcat of Islamic Work Ethic on 

Employee Performance: Testing Two 

Models of Personality X and 

Personality Y. 

 

-   

9 Hossein Parsa, Dr. 

Habib-Allah 

Najafi Hezarjarib, 

Dr.Mohsen Malek 

Mohammadi. 2015 

The Relationship between Islamic-

Ethics of Job With Job Performance of 

Staffs. 

-   

10 Nur Sanudin 

Maria Magdalena 

Minarsih Patricia 

Dhiana Paramita. 

2011  

 

EFFECT OF COMPETENCE OF 

WORK , HUMAN RELATIONS 

ETHOS AND WORK ON THE 

PERFORMANCE OF EMPLOYEES 

PT . MEDITAMA BHAKTI JAYA 

SEMARANG 

-   

11 Stella Timbuleng 

dan Jacky S. B. 

Sumarauw. 2015 

Etos Kerja, Disiplin Kerja dan 

Komitmen Organisasi Pengaruhnya 

terhadap Kinerja Karyawan Pada PT 

Hasjrat Abadi Cabang Manado 
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12 Amin Wahyudi. 

2015 

The Influence of Organizational 

Commitment and Islamic Work Ehic, 

Toward, Job Performance of Teaching 

Staff at Universities in Surakarta with 

Institutional Base as A Moderator 

Variabel 

   

13 Ditto Setya 

Febrianto. 2014 

 

Pengaruh Etika Kerja, Komitmen 

Organisasi, Locus Of Control Dan 

Partisipasi Anggaran Terhadap 

Kinerja Manajerial Pada Pt Pos 

Indonesia (PERSERO) Cabang 

Jember 

 

   

Sumber : Data diolah oleh peneliti 

 

2.3 Kerangka Pemikiran 

Setelah mempelajari teori-teori yang mendukung variabel yang akan diteliti 

maka berikutnya perlu dijabarkan keterkaitan dari seluruh variabel penelitian. 

Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat (dependent) adalah kinerja (Y). 

Kinerja sebagai variabel terikat dipengaruhi oleh dua variabel bebas 

(independent), yaitu komitmen organisasi dan etos kerja. 

Keberhasilan suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya bergantung pada 

kinerja dari perusahaan itu sendiri. Kinerja perusahaan sendiri dipengaruhi oleh 

kinerja dari sumber daya manusia yang ada pada perusahaan tersebut. Semakin 

baik kinerja karyawan semakin baik pula kinerja perusahaan dan semakin cepat 

juga perusahaan akan mampu mencapai tujuannya. Kinerja merupakan hasil dari 

suatu tindakan individu maupun organisasi yang memiliki indikator dan juga 

persyaratan-persyaratan kerja (job requerment) agar dapat dibandingkan dengan 

standar hasil yang sudah dibuat atau disepakatai dalam satu periode 
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       Kinerja merupakan sesuatu yang tidak stabil, terkadang kinerja dari 

seorang karyawan akan baik, tetapi terkadang bisa saja menjadi buruk. Hal ini 

menjelaskan bahwa ada faktor faktor yang mempengaruhi kinerja dari karyawan 

baik secara langsung maupun tidak langsung. Faktor faktor tersebut bisa saja 

berasal dari diri karyawan itu sendiri atau dari lingkungan sekitarnya.  

Komitmen organisasi adalah sikap seseorang yang mencerminkan loyalitas 

dari karyawan sehingga karyawan akan berusaha melakukan yang terbaik untuk 

dapat mencapai tujuan organisasi. Komitmen seorang karyawan pada organisasi 

merupakan salah satu jaminan dalam menjaga kelangsungan hidup sebuah 

organisasi, mengingat komitmen karyawan memiliki pengaruh besar terhadap 

produktifitas pada organisasi. 

Dalam membentuk komitmen karyawan merupakan tugas yang cukup sulit, 

mengingat adanya perbedaan-perbedaan karakter yang dimiliki pada setiap 

organisasi. Perbedaan karakter pada karyawan dalam organisasi salah satunya 

adalah etos kerja. Dalam sebuah organisasi dalam kinerja dapat dipengaruhi oleh 

faktor lain, salah satunya etos kerja. Etos kerja tersebut dapat berupa sikap 

karyawan, perasaan seorang karyawan, kesediaan karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaanya, dan keseriusan karyawan saat bekerja. Sehingga etos kerja tersebut 

sangat dimungkinkan dapat mempengaruhi seorang karyawan dalam menjalankan 

berbagai tugasnya. 

Etos kerja merupakan perasaan karyawan tentang sikap menyenangkan atau 

tidaknya dalam mengerjakan tugas mereka. Seseorang dengan tingkat kinerja 

tinggi cenderung menunjukkan sikap yang positif mengerjakan pekerjaannya 
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secara optimal tersebut. Sebaliknya jika seseorang dengan kinerja yang menurun 

cenderung menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaannya. Etos  kerja dapat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu, Sikap karyawan (fleksibilitas saat bekerja 

dan penyesuaian kerja), Perasaan seorang karyawan (penguasaan pekerjaan dan 

rasa seenang saat bekerja), Kesediaan karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya 

(kepatuhan bekerja dan kemauan menyelesaikan pekerjaan), Keseriusan karyawan 

saat bekerja (kesungguhan dalam bekerja). Jika karyawan merasa senang dan 

dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik benar serta memiliki komitmen 

yang tinggi pada organisasinya, maka loyalitas atau kinerja juga akan tinggi. 

Sebaliknya jika komitmen karyawan pada organisasi rendah, maka akan 

berdampak pada kinerja yang akan rendah. 

Informasi diatas sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Jajang 

Adiftiya. (2014) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan antara 

lain komitmen organisasi. Penelitian lain yang dilakukan oleh Awais Imam, 

Abdus Abbasi, dan Saima Muneer (2013) bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja antara lain etos kerja. Selain itu penelitian yang dilakukan 

oleh Amin Wahyudi (2015) menunjukkan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan antara lain komitmen organisasi dan etos kerja 

secara bersama-sama. Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh antara komitmen organisasi dan etos kerja terhadap kinerja.  

Berdasarkan kerangka berpikir di atas maka, dapat disimpulkan model 

penelitian kinerja (Y) berpengaruh dengan komitmen organisasi (X1) dan etos 

kerja (X2). Model penelitian ini disediakan pada gambar 2.1 sebagai berikut:  
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Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

 

 

Gambar 2.1 

Keterkaitan Variabel 

 

Keterangan: 

X1 : Variabel Bebas     = Komitmen Organisasi 

X2 : Variabel Bebas     = Etos Kerja 

Y   : Variabel Terikat   = Kinerja 

                                       = Arah hubungan variabel 

  

Komitmen 

Organisasi 

(X1) 

ETOS KERJA 

(X2) 

KINERJA 

(Y) 

H1 

H2 

H3 
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2.4 Hipotesis 

Berdasarkan kajian pustaka dan kerangka pemikiran yang diuraikan di atas 

maka hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini sebagai berikut: 

Hipotesis 1: 

 Ho: Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan 

Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok JakartaUtara.  

Ha: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan Divisi 

Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara.  

Hipotesis 2: 

Ho : Etos kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan Divisi Terminal 

II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara.  

Ha : Etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan Divisi Terminal II PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara.  

Hipotesis 3: 

Ho : Komitmen organisasi dan etos kerja secara bersama-sama tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pada karyawan Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung 

Priok Jakarta Utara.  

Ha : Komitmen organisasi dan etos kerja secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kinerja pada  karyawan Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung 

Priok Jakarta Utara.  
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BAB III 

OBJEK DAN METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Objek dan Ruang Lingkup Penelitian  

3.1.1 Profil Organisasi 

PT Pelabuhan Tanjung Priok dikelola oleh Badan Milik Negara, dibawah 

pengendalian Pemerintah. PT Pelabuhan Tanjung Priok memiliki tujuan yaitu 

mewujudkan jasa kepelabuhan yang produktif bersama cabang-cabang lainnya 

dengan meningkatkan produktivitas kerja ke tahap yang lebih tinggi. PT 

Pelabuhan Tanjung Priok menjadi lebih dinamis dan kompetitif serta mampu 

menjadi salah satu pemain dunia dalam bisnis pelabuhan. 

 
 

Gambar 3.1 

Logo PT Pelabuhan Tanjung Priok 

 

PT Pelabuhan Tanjung Priok merupakan Badan Usaha Milik Negara yang 

diberikan kewenangan untuk mengelola pelabuhan umum sejak 1960 sampai 1993 

telah mengalami beberapa perubahan yang disesuaikan dengan arah kebijaksanaan 
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pemerintah dalam rangka menunjang pembangunan nasional serta mengimbangi 

pertumbuhan permintaan pelayanan jasa pelabuhan yang dinamis.  

PT Pelabuhan Tanjung Priok mengalami perubahan secara garis besar yang 

terjadi dalam beberapa periode pengelolaanpelabuhan. Pada tahun 1960 – 1963 

pengelolaan pelabuhan umum dilakukan oleh Perusahaan Negara (PN) Pelabuhan 

I s/d IV berdasarkan Undang-Undang Nomor 19 prp tahun 1960.  

Tahun 1964-1969 PT Pelabuhan Tanjung Priokmenggunakan aspek 

komersial yang pengelolaannya tetap dilakukan oleh PN Pelabuhan, dalam 

keigatan operasional pelabuhan dikoordinasikan oleh lembaga pemerintah yang 

disebut dengan Port Authority.  

Pengelolaanpelabuhan pada tahun 1969 – 1983 masing-masing pelabuhan 

umum dikelola oleh Badan Pengusahaan Pelabuhan (BPP), berdasarkan Peraturan 

Pemerintah Nomor 1 Tahun 1969, Peraturan Pemerintah Nomor 18 tahun 1969. 

 Pelabuhan umum melakukan perbedaan pengelolaan, yaitu pelabuhan umum 

yang diusahakan dan pelabuhan umum yang tidak diusahakan.  

Pelabuhan II merupakan salah satu dari empat PERUM Pelabuhan yang 

mengelola pelabuhan-pelabuhan yang diusahakan dan dibentuk berdasarkan 

Peraturan Pemerintah Nomor 15 Tahun 1983. PT Pelabuhan Tanjung 

Priokmengalami perubahan di tahun 1992 – 2012, perubahan status PERUM 

Pelabuhan II menjadi PT Pelabuhan Indonesia II (Persero) sesuai dengan 

Peraturan Pemerintah Nomor 57, tanggal 19 Oktober 1991, dan diperkuat dengan 

Akta Notaris Imas Faimah Sarjana Hukum di Jakarta pada tanggal 1 Desember 

1992. Peningkatan status perusahaan dari PERUM PELABUHAN II menjadi 
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PTPelabuhan Tanjung Priok (Persero) merupakan suatu kepercayaan dari 

pemerintah, didasarkan pada pertimbangan keberhasilan manajemen dalam 

meningkatkan pengelolaan pelabuhan-pelabuhan yang diusahakan oleh perusahan 

selama ini.  

2012 sampai dengan sekarang PT Pelabuhan Tanjung Priok(Persero) atau 

Pelindo II meluncurkan identitas korpoasi baru berupa logo IPC. Identiras 

korporasi baru ini memperkuat semangat baru PT Pelabuhan Tanjung 

Priok(Persero) dalam bertransformasi menjadi IPC, perusahaan penyedia layanan 

kepelabuhan di indonesia yang lebih effisien dan modern dalam berbagai aspek 

operasinya guna mencapai tujuan menjadi operator pelabuhan kelas dunia. 

Semangat transformasi tersebut diterapkan ke dalam seluruh aktvitas perusahaan, 

baik pada aspek strategis manajemen, operasional maupun peningkatan sumber 

daya manusia yang secara komprehensif, gesit dan fleksibel dengan berpegang 

prinsip memajukan perdagangan, memajukan Indonesia. 

3.1.2 Visi, MisiPT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara  

Visi PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara 

“Memberikan jasa kepelabuhan secara handal dengan mutu pelayanan kelas 

dunia.” 

Misi PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara 

 “Mewujudkan visi perusahaan melalui peningkatan realisasi komitmen 

perusahaan kepada mitra, pelanggan, kepentingan nasional, pemilik, masyarakat 

pelabuhan dan anggota perusahaan.” 
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Moto PT Pelabuhan Tanjung Priok 

PT Pelabuhan Tanjung Priok meluncurkanmoto dalam 

meningkatkanproduktivitas denganmotto"Produktivitas untuk Semua", dengan 

tujuanmemotivasiseluruh karyawandalam meningkatkanproduktivitas. 

Motoinidiyakinimampu membuatPT Pelabuhan TanjungPrioklebih 

dinamisdankompetitif sertamenjadisalah satu pesaing kelas duniadalam 

bisnispelabuhan. 

Setiap elemendariPT Pelabuhan Tanjung Prioksebagai asetutamauntuk 

dapatmeningkatkan kinerjaproduktivitas.Jasapelabuhan. iniadalahupaya untuk 

membuatseluruh pemangku kepentingandapat memiliki persepsi yang 

samatentangtujuan perusahaanyangdikelola denganprinsip-prinsip transparansidan 

tata kelola perusahaanyang baik. 

3.1.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian dilakukan secara langsung diPT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara 

yang berlamat di Jalan Raya Pelabuhan No:9 Tanjung Priok, Jakarta Utara 14310. 

Penelitian ini dilakukan sejak bulan Februari 2016. 

3.2 Metode Penelitian  

Penelitian ini akan menggunakan dua metode penelitian, yaitu metode 

penelitian deskriptif dan metode penelitian eksplanatori. Penelitian deskriptif 

merupakan penelitian yang menjelaskan atau memberikan paparan pada variabel 

yang akan diteliti. Sedangkan menurut Sugiono “statistik deskriptif adalah 

statistik yang digunakan untuk mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap 
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obyek yang diteliti melalui data sampel atau populasi sebagaimana adanya, tanpa 

melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum.”
1
 

Metode eksplanatori (explanatory research) adalah “penelitian yang 

bertujuan menganalisis hubungan antara satu variabel dan varibel lainnya atau 

cara suatu variabel mempengaruhi variable lainnya.”
2
Namun secara khusus, 

penelitan ini menerapkan metode atau desain penelitian kausal yang mencoba 

menganalisis dan menggambarkan pengaruh variabel komitmen organisasi dan 

etos kerja terhadap kinerja karyawanpadaPtelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara. 

 

3.3 Operasionalisasi Variabel Penelitian 

3.3.1 Variabel Penelitian 

       Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel terikat (dependent) 

dan variabel bebas (independent).Variabel terikatnya (dependent) adalah 

Kinerja (Y) dan variabel bebasnya (independent) adalah Komitmen 

Organisasi (X1) dan Etos Kerja (X2). 

Penelitian ini menggunakanJob Description Index (JDI) dalammenilai 

kinerja, pegawai ditanya mengenai pekerjaan maupun jabatan yang 

dirasakannya sangat baik dan sangat buruk, dalam skala mengukur 

mengenai faktor individu( kemampuan atau keahlian, latarbelakang, 

demografi), faktor psikologis (persepsi, sikap, pembelajaran semangat),  

                                                           
1 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 2015), h.147 
2 Yaya Suryana, Metode Penelitian Manajemen Pendidikan, (Bandung: CV Pustaka Setia, 2015), h.55 
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faktor organisasi ( sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, 

struktur, pekerjaan). 

 

Tabel 3.1 

Operasionalisasi Variabel 

 

 

 

Variabel Dimensi Indikator Item Skala 

Komitmen Organisasi 

(X1) 

komitmen organisasi 

adalah sebagai 

keinginan pada 

sebagian pekerja untuk 

tetap menjadi anggota 

organisasi. 

Dimensi dari komitmen 

organisasi adalah: 

komitmen afektif, 

komitmen 

berkelanjutan, 

komitmen normatif.  

Colquitt, Lepine, dan 

Wesson (2014),  

Greenberg dan Baron 

(2014). 

 

1. Komitmen afektif Ikatan emosional 

pada organisasi 

 

1 Likert 

Adanya dorongan 

untuk 

berkontribusidi 

dalam organisasi 

 

2 

Kenyamanan 

terhadap organisasi 

semakin tinggi 

 

3 

2. Komitmen 

berkelanjutan 

Keterikatan secara 

psikologis pada 

organisasi 

 

 

4 Likert 

Keterlibatan anggota 

pada organisasi 

 

Kerugian 

meninggalkan 

organisasi 

 

 

 

 5 

 

      6 

3. Komitmen 

normative 

Kewajiban untuk 

tetap bekerja karena 

alasan etika 

 

 

7 Likert 

 Loyalitas 8  
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Konsep Variabel Dimensi Indikator Item Skala 

Etos Kerja (X2)  

 

etos kerja adalah suatu 

pandangan  mengenai 

suatu sikap positif 

seseorang dalam 

bekerja, dimana 

individu dalam 

mengerjakaan tugasnya 

secara optimal serta 

mengendalikan 

perasaan-perasaan 

didalam dirinya ke arah 

yang positif 

 

Dimensidari etos kerja 

adalah: sikap 

karyawan, perasaan 

seseorang, kesediaan 

karyawan dalam 

melaksanakan 

pekerjaanya, keseriusan 

karyawan saat bekerja. 

Mathis & Jackson 

(2006), Anoraga dalam 

Novliadi (2009). 

1.    Sikap karyawan Fleksibilitas saat bekerja 

dan penyesuaian kerja 

9,10 Likert 

2. Perasaan 

seseorang 

 

Penguasaan pekerjaan 

dan senang bekerja 

 

11, 

12 

Likert 

3.    Kesediaan 

karyawan dalam 

melaksanakan 

pekerjaanya 

Kepatuhan bekerja dan 

kemauan menyelesaikan 

pekerjaan 

13, 

14, 

15 

Likert 

4. Keseriusan 

karyawan saat 

bekerja. 

Kesungguhan dalam 

bekerja 

16, 

17 

Likert 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

 

3.3.2 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran menggunakan skala likert dalam interval  1-5 dan 

skala pengukuran nominal. Likert dalam interval 1-5 untuk kategori 

pertanyaan dengan jawaban sangat tidak setuju dengan nilai 1 (satu) 

sampai dengan jawaban sangat setuju dengan nilai. Skala Likert adalah 

skala yang didasarkan atas penjumlahan sikap responden dalam merespon 
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pertanyaan berdasarkan indikator-indikator suatu konsep atau variabel 

yang diukur.
3
 

Ketika menggunakan skala Likert, skor dari respon yang ditunjukkan 

responden dijumlahkan dan jumlah ini merupakan total skor, yang 

kemudian ditafsirkan sebagai respon dari responden.  Skala likert 1-5 

digunakan untuk semua variabel. 

Bentukskala likert interval 1-5  yangdigunakanadalahsebagai berikut: 

  

 

Gambar 3.1 

Bentuk Skala Likert Interval 1-5 

 

Tabel 3.2 

Bobot Skor Skala Likert 

 

Pilihan Jawaban Bobot Skor 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Data diolah peneliti, 2016 

 

 

 

                                                           
3  Sugiyono, Metode Penelitian dan Pengembangan, (Bandung: Alfabeta, 2015), h.165 

1 2 3 4 5 

 
 Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju 
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3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi merupakan keseluruhan subjek atau objek yang menjadi 

sumber data penelitian. Menurut Sekaran dan Bougie“populasi adalah 

sekelompok orang, kejadian, atau benda yang membuat seorang peneliti 

tertarik untuk menginvestigasinya.”
4
 Populasi dalam penelitian ini adalah 

93karyawan PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara. 

3.4.2 Sampel 

Sampel adalah sebagian darikeseluruhan populasi yang akan 

ditelitiyang memiliki karakteristik relatif sama dan bisa dianggap mewakili 

populasi.
5
 Menurut Slovin dalam Umar, dengan berasumsi bahwa populasi 

berdistribusi normal, maka rumus yang bisa dipakai untuk menentukan 

ukuran minimal sampel dari populasi tersebut ialah sebagai berikut
6
: 

   N            

n =       

             1 + Ne
2
 

 

93 

 n = 

      1 + 93 (0.05)
2 

    =    75,4 (75) 

 

                                                           
4 Uma Sekaran & Roger Bougie, Research Methods for Business, A Skill Building Approach Sixth 

Edition.(United Kingdom : John Willey & Sons Ltd, 2013), h. 245. 
5 Muri Yusuf, Metode Penelitian Kuantitatif,  Kualitatif dan Penelitian Gabungan, (Jakarta: Kencana, 

2014), h.150 
6 Husein Umar, Metode Penelitian Untuk Skripsi dan Tesis Bisnis, (Jakarta:Rajagrafindo, 2011), h.78 
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Keterangan: 

N =Jumlah Populasi, 

n = jumlah sampel 

e = standar error ( simpangan baku dalam penelitian ini ditetapkan 5%)  

maka jumlah sampel yang akan diteliti sejumlah 75 orang. 

 

3.4.2.1 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian iniadalah 

Non-probability sampling. Non-probability sampling merupakanmetode 

sampling yang setiap individu atau unit dari populasi tidak memiliki 

kemungkinan (non-probability) yang sama untuk terpilih. Ada 

pertimbanganpertimbangantertentu yang mendasari pemilihan 

sampel.
7
Biasanya, pertimbangan-pertimbangan tersebut disesuaikan 

denganlatar belakang fenomena yang diangkat dari tujuan penelitian.  

Metode Nonprobabilitysampling dispesifikasikan menjadi tiga teknik 

yaitu conveniencesampling (accidental sampling), quota sampling dan 

purposive sampling.Sedangkan teknik non-probability sampling yang 

digunakan adalahconvenience sampling (accidental sampling). Convenience 

sampling(accidental sampling ) adalah sampel yang tidak direncanakan 

terlebihdahulu, melainkan secara kebetulan, yaitu unit atau subjek tersedia 

                                                           
7 Endang Mulyatiningsih, Metode Penelitian Terapan Bidang Pendidikan, (Bandung: Alfabeta, 2012), 

h. 11 
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bagipeneliti saat pengumpulan data dilakukan. Proses diperolehnya 

sampelsemacam ini disebut sebagai penarikan sampel secara kebetulan.
8
 

 

3.5  Metode Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan data primer dan data 

sekunder sebagai sumber data.  

3.5.1  Data Primer 

Data primer adalah data yang dikumpulkan untuk penelitian dari suatu 

peristiwa dan kejadian yang bersifat aktual.
9
Hal ini merujuk pada 

informasi-informasi yang dibutuhkan peneliti terhadap variabel untuk 

tujuan penelitian. Untuk memperoleh data primer, peneliti menggunakan 

beberapa cara, antara lain: 

1. Wawancara 

Dalam metode ini, peneliti mengumpulkan data secara langsung 

berhadapan dengan responden dan melakukan sesi tanya jawab kepada 

para karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta 

Utara, mengenai permasalahan yang terjadi dalam organisasi tersebut. Hal 

ini dilakukan untuk memperoleh data-data yang mendukung dalam 

penelitian ini. Metode wawancara merupakan teknik pengumpulan data 

apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan 

permasalahan yang harus diteliti dan juga apabila peneliti ingin 
                                                           

8 Sugiyono, op. cit, h.82 
9 Uma Sekaran dan Roger Bougie, op.cit, h.51 
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mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam, metode ini dapat 

dilakukan secara terstruktur maupun tidak terstruktur. Dalam wawancara 

terstruktur, peneliti terlebih dahulu menyiapkan pertanyaan yang akan 

ditanyakan kepada responden, sedangkan dalam wawancara tidak 

terstruktur, peniliti menanyakan pertanyaan terkait penelitian secara 

spontan dan acak tanpa terlebih dahulu menyiapkan pertanyaan sistematis 

untuk ditanyakan kepada responden.
10

 

2. Kuesioner 

Kuesioner merupakan cara pengumpulan data yang dilakukan dengan 

menyebarkan daftar pertanyaan atau pernyataan secara tertulis yang 

diberikan kepada responden untuk dijawab.
11

Peneliti menggunakan jenis 

pertanyaan tertutup pada kuesioner penelitian kali ini, sehingga responden 

diharuskan untuk memilih jawaban yang sudah tersedia pada lembar 

kuesioner. Kuisioner diberikan kepada objek penelitian yaitu pada 

karyawan divisi Terminal IIPT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara. 

Kuisioner yang disebarkan oleh peneliti diberikan secara pribadi langsung 

kepada objek penelitian pada semua responden dalam satu waktu. Dengan 

harapan karyawan lebih terbuka dan jujur dalam menjawab. 

 

 

                                                           
10 Sugiyono, op.cit, h. 137 
11  M. Ma’ruf Abdullah, Metodologi Penelitian Kuantitatif Untuk Ekonomi, Manajemen, Komunikasi, 

dan Ilmu Sosial lainnya,(Yogyakarta: Aswaja Pressindo, 2015), h.248 
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3. Observasi 

  Observasi dilakukan dengan terjun langsung pada objek penelitian 

untuk mendapatkan informasi yang diperlukan dalam penelitian dan bila 

mungkin mengajukan pertanyaan untuk mendapatkan informasi.
12

 

3.5.2  Data Sekunder 

Selain menggunakan data primer, penelitian ini juga menggunakan 

data sekunder. Data sekunder merupakan data primer yang telah diolah 

lebih lanjut dan disajikan baik oleh pihak pengumpul data primer atauoleh 

pihak lain misalnya dalam bentuk tabel atau diagram.
13

Data sekunder yang 

digunakan oleh peneliti pada penelitian ini didapatkan melalui beberapa 

sumber, salah satunya adalah data yang diperoleh langsung dari bagian 

sumber daya manusia PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara, seperti 

daftar karyawan, struktur organisasi dan data mengenai absensi kehadiran 

karyawan, turnover dan kinerja karyawan di PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta Utara beberapa bulan. Selain itu, peneliti juga menggunakan 

beberapa buku, skripsi, tesis, survey sejenis dan jurnal penelitian terdahulu 

yang peneliti dapat melalui media internet untuk memperoleh data 

sekunder yang dibutuhkan. 

3.6 Metode Analisis 

Metode analisis data digunakan untuk mengambil kesimpulan dari 

keseluruhan data yang telah terkumpul. Metode penelitian ini menggunakan 

                                                           
12 Sugiyono, op.cit, h. 145 
13 Husein Umar, op.cit, h.42 
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analisis regresi. Analisis regresi adalah untuk menganalisis pengaruh antar 

variabel independent (bebas) terhadap dependent (terikat).
14

Pada penelitian 

ini, penelitimenggunakan alat bantu statistik, yang digunakan ialah alat 

bantu  uji SPSS (Statistical Program for Social Science) yang merupakan 

suatu software komputer yang berfungsi menganalisis data statistik. 

 

3.6.1 Uji Instrumen 

  3.6.1.1 Uji Validitas  

Uji validitas adalah suatu langkah pengujian yang dilakukan terhadap 

isi dari suatu instrumen dengan tujuan untuk mengukur ketepatan instrumen 

yang digunakan dalam suatu penelitian.Pengujian validitas dilakukan 

dengan menggunakan teknik korelasi product moment dengan cara 

mengkorelasi setiap skor indikator dengan total skor indikator variabel, 

kemudian hasil korelasi dibandingkan dengan nilai kritis pada taraf 

siginifikan 0,05.
15

Adapun rumus dari r hitung adalah sebagai berikut : 

    

  





2222 Y)(YNX)(XN

Y)X)((XYn
r

 

Dimana:

 r = Koefisien korelasi variabel bebas dan variabel terikat

 n = Banyaknya sampel

 X = Skor tiap item

 Y   = Skor total variabel 

                                                           
14 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 21, (Semarang: 

Universitas Diponegoro, 2013), h.96 
15

Algifari, Analisis Regresi Untuk Bisnis dan Ekonomi, (Yogyakarta: BPFE, 2015), h. 89 
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3.6.1.2 Uji Reliabilitas 

Instrumen atau alat ukur dalam suatu penelitian haruslah memiliki 

validitas dan realibilitas yang dapat diandalkan. Hasil penelitian tentulah 

akan terpengaruh oleh alat ukur yang dipakai, sehingga instrumen 

menjadi hal yang sangat penting dalam penelitian. Pada penelitian ini 

perhitungan reliabilitas menggunakan rumus alpha sebagai berikut: 




























2

2

11

στ

σb
1

1k

k
r

 

Dimana: 

 r11 = reliabilitas instrumen  

k = banyaknya butir pertanyan 

2b  = jumlah varians butir 

 2t  = jumlah varians total 

Menurut Umar, uji reliabilitas untuk alternative jawaban lebih dari 

dua menggunakan uji cronbach's alpha, yang nilainya akan dibandingkan 

dengan nilai koefisien reliabilitas minimal yang dapat diterima.
16

Kriteria 

pengujiannya adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai cronbach's alpha > 0.6, maka instrumen penelitian reliabel. 

2. Jika nilai cronbach's alpha < 0.6, maka instrumen penelitian tidak 

reliabel. 

 

                                                           
16 Husein Umar, op.cit, h.168 
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3.6.2 Analisis Deskriptif 

Deskripsi data adalah hasil pengolahan data mentah variabel 

penelitian yang dimaksudkan untuk memberikan gambaran umum 

mengenai penyebaran dan distribusi data.Data merupakan 

hasilpenelitianiniyang didapatmelaluikuisioner yang disebarkankepada 

sampel yaitu 75 karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung 

Priok Jakarta Utara.Hasil dari jawaban yang berasal dari kuesioner yang 

disebarkan kepada responden akan digunakan untuk mengetahui 

gambaran umum kondisi perusahaan mengenai komitmen organisasi, 

etos kerja dan kinerja. 

Hasil dari jawaban yang berasal dari kuesioner yang disebarkan 

kepada responden akan digunakan untuk mengetahui gambaran umum 

kondisi perusahaan mengenai komitmen organisasi, etos kerja dan 

kinerja. Penentuan skoring kriteria menggunakan rumus umum sebagai 

berikut: 

Interval = Range (R) / Kategori (K)
17

 

 

Dimana: 

Skor tertinggi  = Jumlah pernyataan X Skor tertinggi 

    = 17 X 5  

    = 85 (85/85 X 100%)  

    = 100% 

Skor terendah  = Jumlah pernyataan X Skor terendah 

Kategori (K)  = 1 

Interval (I)  = R/K  

= 80/2  

    = 40% 

                                                           
17

Panduan Penentuan Skoring Kriteria Kuesioner,www.bukukerja.com/2012/10/panduan-penentuan-

skoring-kriteria.html?m=1, (diakses tanggal16Mei 2016 Pukul 10.00 WIB) 

http://www.bukukerja.com/2012/10/panduan-penentuan-skoring-kriteria.html?m=1
http://www.bukukerja.com/2012/10/panduan-penentuan-skoring-kriteria.html?m=1
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Range (R)  = Skor tertinggi – Skor terendah 

    = 100% - 20% = 80% 

Kategori (K)  = 2 

Interval (I)  = R/K  

= 80/2  

= 40% 

Skor standar  = 100% - 40% = 60% 

 

Tabel 3.3 

Bobot Skor Kriteria Variabel 

Variabel Skor (>60%) Skor (<60%) 

Komitmen Organisasi Tinggi Rendah 

Etos Kerja Tinggi Rendah 

Kinerja Tinggi Rendah 

 

       Sedangkan untuk variabel kinerja, digunakan data sekunder penilaian 

kinerja yang nantinya akan dirata-ratakan lalu dibandingkan dengan 

standar penilaian dari perusahaan sebagai berikut : 

Tabel 3.4 

Bobot Skor Kriteria Penilaian Variabel Kinerja 

Nilai Akhir Kelompok Performa 

> 50 – 60 Perbaikan 

> 70 – 80 Tingkatkan 

> 80 – 90 Pertahankan 

> 90 -100 Terbaik 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2016 
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3.6.3Uji Asumsi Klasik 

3.6.3.1Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah variabel bebas dan 

variabel terikat dalam penelitian ini keduanya memiliki distribusi normal, 

mendekati normal atau tidak. Uji normalitas berfungsi untuk mengetahui 

apakah data yang diambil adalah data yang terdistribusi normal, maksud 

dari terdistribusi normal adalah bahwa data akan mengikuti bentuk 

distribusi normal dimana datanya memusat pada nilai rata-rata 

median.
18

Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji 

Kolmogorov-smirnov dan dikatakan normal jika nilai residual yang 

terdistribusi secara normal memiliki probabilitas signifikansi >0,05. 

 

3.6.3.2 Uji Linearitas  

 Ujilinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah duavariabel 

mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. 

Ujilinearitas biasanya digunakan sebagai prasyarat dalam analisis 

korelasi atauregresi linear.Pengujian dapat dilakukan dengan Software 

Statistical Product and Service Solution (SPSS), dengan menggunakan 

test for linearity pada taraf signifikasi 0.05. Kriteriadalam uji linearitas 

adalah duavariabel dikatakan mempunyai hubungan yang linear bila 

signifikasi (linearity) kurang dari 0.05.
19

 

                                                           
18 Imam Ghozali, op,cit, h.160 
19 Duwi Priyatno, Teknik Mudah dan Cepat Melakukan Analisis Data Penelitian dengan SPSS dan Tanya 

Jawab Ujian Pendadaran, (Yogyakarta: Gaya Media, 2010), h.73 
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 3.6.3.3 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

yang diajukan telah ditemukan korelasi kuat antar variabel bebas. 

Mengukur multikoliniearitas dapat diketahui dengan melihat 

nilaiVariance Inflation Factor (VIF) pada model regresi. Jika besar VIF 

< 5 atau mendekati 1, maka mencerminkan tidak ada multikolinieritas.
20

 

 

3.6.3.4 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan 

kepengamatan lain. Jika varian dari residual suatu pengamatan 

kepengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas, sedangkan 

untuk varian yang berbeda disebut heteroskedastisitas. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode uji 

Spearman’s Rho, yaitu mengkorelasikan nilai residual (unstandardized 

residual) dengan masing-masing variabel independen. Jika signifikansi 

kurang dari 0,05, maka terjadi masalah heterokedastisitas.
21

 

 

3.6.4 Uji Analisis 

3.6.4.1 Analisis Regresi Linear Berganda 

 Menurut Priyatno, analisisregresi linear berganda adalah hubungan 

secara linear antara dua atau lebihvariabelbebas denganvariabe lterikat. 

                                                           
20 Imam Ghozali, op. cit, h.105 
21 Imam Ghozali, op.cit, h.139 
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  √     

√    
 

Analisis ini untuk memprediksikan nilai dari variable lterikat apabila 

nilai variabel bebas mengalami kenaikan atau penurunan dan untuk 

mengetahui arah hubungan antaravariabel bebas dengan variable terikat, 

apakah  masing-masing variable bebas berhubungan positif atau 

negatif.
22

 

 Model matematis persamaan regresi linear berganda dari penelitian ini 

adalah: 

Y’ = a + b1X1 + b2X2   

Keterangan: 

Y’       : Variabelterikat 

a  : Konstanta 

b1, b2,   :Koefisienregresi 

X1  : Variabelbebas  

X2  : Variabel bebas 

 

3.6.4.2 Analisis  Koefisien Regresi secara Parsial (Uji t) 

Uji t diperlukan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh dari 

masing-masing variabel bebas (komitmen organisasi dan etos kerja) terhadap 

variabel terikat (kinerja).
23

 

Rumus thitung adalah sebagai berikut: 

 

 

                                                           
22 Duwi Priyatno, op.cit, h. 61 

23 Anwar Sanusi. Metode Penelitian Bisnis, (Jakarta: Salemba Empat, 2011), h. 138 
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Di mana: 

Thitung = nilai t 

n = jumlah sampel 

k = jumlah variabel bebas 

r = koefisien korelasi parsial 

Peneliti telah membuat beberapa hipotesis, yaitu: 

1. Hipotesis 1 

Ho :Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja  

Ha  :Komitmen organisasiberpengaruh terhadap terhadap kinerja 

2. Hipotesis 2 

Ho :Etos Kerja tidak berpengaruh terhadap terhadap kinerja  

Ha  :Etos Kerjaberpengaruh terhadap kepuasan kerja 

3. Hipotesis 3 

Ho :Komitmen organisasi dan etos kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap terhadap kinerja 

Ha  :Komitmen organisasi dan etos kerja secara simultan tidak 

berpengaruh terhadap terhadap kinerja Kriteria pengujian: 

1. Ho diterima jika –tα/2 ≤ thitung ≤ tα/2 atau nilai signifikan lebih besar 

dari 0,05 

2. Ho ditolak jika thitung > tα/2 atau < –tα/2 atau nilai signifikan lebih 

kecil dari 0,05 
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3.6.4.3 Uji F (RegresiSimultan) 

 Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabelbebas secara 

bersamaan berpengaruh signifikan terhadap variabelterikat.
24

Pada 

penelitian ini, uji F dilakukan untuk menganalisis pengaruh komitmen 

organisasi(X1) dan etos kerja(X2) terhadap kinerja(Y). 

 Nilai Fhitung dicari dengan rumus:   

 

Keterangan: 

R
2 

: Koefisien determinasi 

n   :  Jumlah data atau kasus 

 k  :  Jumlah variabel 

Ho :Komitmen organisasi dan etos kerjasecara bersama-sama tidak 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Ha :Komitmen organisasi dan etos kerjasecara bersama-sama 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Kriteria: 

1. Ho diterima jika Fhitung <Ftable atau nilai signifikansi lebih besar dari 

0.05. 

2. Ho ditolak jika Fhitung > Ftable atau nilai signifikansi lebih kecil dari 

0.05. 

                                                           
24 Duwi Priyatno,op. cit,  h. 67 
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3.6.4.4 Analisis Koefisien Determinasi (R
2
) 

 Menurut Priyatno, analisis determinasi dalam regresi linear 

berganda digunakan untuk mengetahui persentase pengaruh sumbangan 

variabel bebas secara serentak terhadap variabel terikat. Koefisien ini 

menunjukkan seberapa besar persentase variasi variabel bebas yang 

digunakan dalam model mampu menjelaskan variasi variabel terikat.
25

 

Nilai koefisien determinasi dicari dengan rumus: 

 

 

                                                           
 25 Duwi Priyatno, op.cit, h.66 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian mengenai “Pengaruh Komitmen Organisasi 

dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Pada Karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan 

Tanjung Priok Jakarta”. Maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:  

1. Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pada karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta. Artinya, jika komitmen organisasi  pada karyawan divisi Terminal 

II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta masih berada pada kategori yang 

rendah yang menyebabkan kinerja juga rendah. Besarnya kontribusi 

komitmen organisasi terhadap kinerja adalah sebesar 36%. 

2. Etos kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada 

karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta. Artinya, 

jika etos kerja pada karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung 

Priok Jakarta menurun akan menyebabkan kinerja pada karyawan rendah. 

Besarnya kontribusi etos kerja terhadap kinerja adalah sebesar 17,5%. 

3. Komitmen organiasi dan etos kerja secara simultan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja  pada karyawan divisi Terminal II PT 

Pelabuhan Tanjung Prok Jakarta. Artinya, apabila perusahaan 

memperhatikan komitmen organisasi dan etos kerja maka kinerja pada 

karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta akan 
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tinggi. Besarnya kontribusi nkomitmen organisasi detos kerja terhadap 

kinerja adalah sebesar 44,6%. 

5.2 Saran-Saran  

Berdasarkan kesimpulan di atas, beberapa saran yang dapat diajukan dalam 

penelitian adalah sebagai berikut :  

5.2.1 Saran-saran untuk penelitian lanjutan:  

1. Penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan menggunakan variabel 

lain yang memungkinkan dapat mendukung variabel terikat kinerja 

antara lain: kompensasi, gaya kepemimpinan, motivasi dan budaya 

organisasi.  

2. Penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan objek penelitian yang 

berbeda dengan variabel yang sama atau dengan menggunakan 

variabel yang berbeda dengan objek/tempat penelitian yang sama.  

5.2.2 Saran-saran yang ditujukan untuk PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta 

1.  Komitmen Organisasi dapat timbul jika adanya kepercayaan yang 

kuat oleh karyawan terhadap perusahaan, sehingga karyawan 

memiliki kemauan untuk memberikan kontribusi yang terbaik dan 

mempertahankan keanggotaannya dalam perusahaan. Oleh karena itu, 

karyawan perlu diberikan sosisalisasi serta pendekatan secara 

psikologis mengenai nilai-nilai perusahaan agar timbul rasa memiliki 

terhadap perusahaan. Selain itu, karyawan juga perlu untuk diberi 
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kepercayaan dalam menyelesaikan pekerjaan agar timbul rasa 

tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan. 

2. Etos Kerja dapat timbul jika pimpinan hendaknya memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk pengembangan diri melalui 

pendidikan dan pelatihan guna menambah wawasan, pengetahuan, dan 

keterampilannya. Kemudian pimpinan hendaknya lebih intensif 

mengadakan acara silahturahmi kepada para karyawan, karena dengan 

adanya komunikasi dan keterikan secara psikologis dalam membina 

hubungan baik dengan karyawan lain sehingga kinerja akan 

meningkat. Oleh karena itu, pimpinan perusahaan hendaknya juga 

dapat tegas dan bertindak pada karyawan yang melakukan 

pelanggaran terhadap peraturan perusahaan seperti datang terlambat, 

pulang sebelum jam kerja selesai ataupun membolos. Dengan 

memberika surat peringatan atau sanksi yang bersifat jera kepada 

setiap karyawan yang melangar peraturan di perusahaan. Dan 

pimpinan lebih intensif untuk melakukan pengawasan terhadap 

seluruh karyawan yang bertujuan untuk keefektifan pelaksanaan 

pekerjaan yang sesuai. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Unit Analisis 

Obyek dari penelitian ini adalah 75 orang karyawan divisi Terminal II 

pada PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta. Dalam pembahasaan ini akan 

dideskripsikan pengaruh dari komitmen organisasi dan etos kerja terhadap 

kinerja karyawan divisi Terminal II pada PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta. 

       Dalam rangka mendapatkan gambaran mengenai responden  yang 

menjadi objek dalam penelitian ini, peneliti mengklasifikasikan responden 

berdasarkan usia, pendidikan, dan lama bekerja. Adapun data mengenai 

profil responden disajikan dalam bentuk gambar. Berikut ini merupakan 

data yang diperoleh peneliti mengenai kriteria responden berdasarkan 

masing-masing karakteristik: 

4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Pie Chart Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Gambar 4.1 

 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2016. 

73% 

27% 

Jenis Kelamin 

Laki-Laki

Perempuan
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Jenis kelamin pada gambar 4.1 dari total responden sebanyak 75 orang  

karyawan. Berdasarkan data tersebut sampel sebanyak 55 orang (73%) 

berjeniskelamin laki-laki dan jumlah karyawan perempuan sebanyak 20 orang 

(27%).Dapat disimpulkan jumlah karyawan laki- laki lebih mendominasi dari 

pada jumlah karyawan perempuan. 

4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia dapat menjadi pembeda orang yang satu dengan yang lainnya. Semakin 

matang usia seseorang semakin banyak juga pengalaman yang dimilikinya. Pada 

penelitian ini usia dari responden dikelompokan menjadi beberapa kategori yang 

dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

 

Pie Chart Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Gambar 4.2 

 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2016. 

 

Berdasarkan gambar 4.2 dapat dilihat bahwa karyawan dari divisi Terminal 

II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakartamemiliki usia dengan rentang 20 hingga 

diatas 50 tahun, dengan jumlah karyawan terbanyak dengan usia 35 – 45 tahun, 

lalu usia 25 – 35 tahun, usia diatas 50 tahun dan urutan terakhir adalah karyawan 

dengan rentang usia kurang dari 25 tahun. Hal ini menunjukan bahwa banyak 
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karyawan yang bekerja pada divisi Terminal II memiliki rata rata usia antara 35 – 

45 tahun. Hal tersebut terjadi karena terdapat banyak karyawan yang sudah 

bekerja lebih dari 20 tahun di perusahaan tersebut.Mereka bekerja ketika muda 

dan masih bekerja disana hingga saat ini. Pengalaman yang dimiliki  memang 

dibutuhkan dalam mendukung pelayanan jasa untuk menghindari terjadinya 

kesalahan 

4.1.3  Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pada era globalisasi, pendidikan juga merupakan salahsatu syarat untuk 

memperoleh pekerjaan, semakin tinggi tingkat pendidikan semakin mudah 

jugaseseorang untuk memperoleh pekerjaan dengan posisi yang baik. Berikut 

merupakan gambaran karakteristik tingkat pendidikan dari respoonden pada 

penilitian  ini. 

 

Pie Chart Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Gambar 4.3 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2016
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 Berdasarkan gambar  4.3 dapat dilihat bahwa rata rata tingkat pendidikan 

dari karywan divisi Terminl II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta  adalah pada 

tingkat Sarjana dengan total 59 orang  karyawan. Sedangkan 15 orang karyawan 

memiliki tingkat pendidikan terakhir Diploma.Dan 1 orang karyawan pada tingkat 

Magister. 

4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

 

 

Pie Chart Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Gambar 4.4 

 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2016 

 

Berdasarkan Gambar 4.4 dapat dilihat karyawan pada divisi Terminal II PT 

Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta yang memiliki masa kerja terbanyak sebesar 33 

pada 10-20 tahun, kemudian  karyawan yang telah bekerja 21 – 30 tahun sebanyak  

24 orang karyawan. Dan  diikuti dengan 17 orang karyawan  yang telah bekerja 

selama kurang dari 10 tahun dan sisanya merupakan karyawan yang telah bekerja 

selama lebih dari 30 tahun. Hal ini mengindikasikan bahwa rata-rata karyawan 

yang bekerja pada divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta sudah 

memiliki banyak pengalaman. 
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4.2 Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Penelitian menggunakan SPSS 20.0 untuk menguji model dan 

hubungan-hubungan yang dikembangkan pada bab sebelumnya yang telah 

dijelaskan. 

4.2.1 Hasil Pengujian Instrumen 

4.2.1.1 Hasil Uji Validitas 

Sebelum menyebar kuesioner sesungguhnyapada  karyawandivisi Terminal 

II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta, peneliti melakukan uji validitas kuesioner 

untuk mengetahui apakah ada pernyataan yang harus dihilangkan karena dianggap 

tidak relevan. Uji validitas kuesioner disebar pada 30 responden karyawan divisi 

Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok. Perhitungan uji validitas dilakukan 

dengan menggunakan korelasi bivariate pearson (product moment) yang diolah 

dengan menggunakansoftware Statistical Product and Service Solution (SPSS) 

versi 20.0.Kriteria pengujian validitas yaitu: 

1. Jika rhitung > r tabel (0.361), maka instrumen atau itempernyataan 

berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid). 

2. Jika rhitung< rtabel (0.361),maka instrumen atau item pernyataan tidak 

berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan tidak valid). 

Dalam penelitian ini, nilai r (korelasi) yang diperoleh kemudian 

dibandingkan dengan nilai r tabel dengan =30 dan α 0.05 adalah sebesar 0,361. 

Sehingga nilai r hitung yang didapat jika lebih dari 0,361 dinyatakan valid atau 

alat pengukur yang digunakan tepat. Hasil uji validitas tersebut dapat dilihat pada 

tabel 4.1 berikut: 
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Tabel 4.1 

Hasil Uji Validitas 

Butir rhitung rtabel Ket. 

KomitmenOrganisasi 

KO01 0.720 0.361 Valid 

KO02 0.896 0.361 Valid 

KO03 0.854 0.361 Valid 

KO04 0.709 0.361 Valid 

KO05 0.620 0.361 Valid 

KO06 0.886 0.361 Valid 

KO07 0.892 0.361 Valid 

KO08 0.735 0.361 Valid 

EtosKerja 

EK01 0.925 0.361 Valid 

EK02 0.900 0.361 Valid 

EK03 0.923 0.361 Valid 

EK04 0.942 0.361 Valid 

EK05 0.850 0.361 Valid 

EK06 0.922 0.361 Valid 

EK07 0.911 0.361 Valid 

EK08 0.935 0.361 Valid 

EK09 0.775 0.361 Valid 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan Tabel 4.1 uji validitas yang dilakukan pada variabel komitmen 

organisasidan etos kerja dapat dilihat bahwa seluruh butir pernyataan dalam 

variabel valid karena memiliki rhitung> rtabel.Dikatakan valid karena seluruh 
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instrumen telah memenuhi syarat, yaitu nilai rhitung> rtabel 0,361, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa instrumen yang digunakan telah memenuhi asumsi valid. 

4.2.1.2 Hasil Uji Reliabilitas  

 Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah instrumen, dalam hal ini 

kuisioner dapat digunakan lebih dari satu kali, paling tidak oleh responden yang 

sama. Perhitungan uji reliabilitas menggunakan uji cronbach’s alpha, dengan 

kriteria sebagai berikut: 

1. Jika nilai cronbach’s alpha> 0.6, maka instrumen penelitian reliabel. 

2. Jika nilai cronbach’s alpha < 0.6, maka instrument penelitian tidak 

reliabel. 

Hasil uji reabilitas untuk masing-masing variabel dapat dilihat pada tabel 

berikut:  

Tabel 4.2 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Komitmen Organisasi (X1) 0,916 Realiabel 

Etos Kerja(X2) 0,970 Realiabel 

Sumber: Data diolah oleh penulis, 2016 

  

 Berdasarkan Tabel 4.2, hasil dari uji reliabilitas masing-masing variabel 

komitmen organisasi dan etos kerja memiliki nilai Croncbach’s Alpha> 0.6, yaitu 

0.916, dan 0.970. Jadi instrumen kedua variabel dapatdinyatakan reliabel atau 

dapat dipercaya karena nilai Cronbach’s Alpha lebih dari0,6. 
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4.2.2 Analisis Deskriptif  

Hasil analisis deskriptif untuk setiap variabel di dalam penelitian itu yaitu 

komitmen organisasidan etos kerja dapat dilihat pada analisis deskriptif. Deskripsi 

data adalah hasil pengolahan data mentah variabel penelitian yang dimaksudkan 

untuk memberikan gambaran umum mengenai penyebaran dan distribusi data 

hasil penelitian ini yang didapat melalui kuisioner yang disebarkan kepada 75 

karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok yang merupakan jumlah 

sampel dalam penelitian ini. 

Jumlah pernyataan untuk variabel komitmen organisasi sebanyak 8 butir 

pernyataan dari butir pernyataan nomor 1-8, variabel etos kerja sebanyak 9butir 

pernyataan dari nomor 9-1. Dengan skor penilaian 1 untuk sangat tidak setuju, 2 

untuk tidak setuju, 3 untuk biasa saja, 4 untuk setuju, 5 untuk sangat setuju. 

4.2.2.1 Analisis Deskriptif Komitmen Organisasi 

 Variabel terikat pada penelitian ini yaitu komitmen organisasi diukur 

melalui butir pertanyaan dari nomor 1-8.Pada variabel ini terdapat tiga dimensi, 

dimensi pertama yaitu komitmen afektif yang diukur melalui butir pertanyaan dari 

nomor 1-3.Dimensi kedua yaitu komitmen berkelanjutan diukur melalui butir 

pertanyaan dari nomor 4-6.Dimensi ketiga yaitu komitmen normatif yang diukur 

melalui butir pertanyaan dari nomor 7-8.Persentase skor yang diperoleh untuk 

masing-masing jawaban responden tentang variabel komitmen organisasi dapat 

dilihat pada tabel 4.3. 
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Tabel 4.3 

Hasil Anlaisis Deskriptif Komitmen Organisasi 

 

No. Pernyataan STS TS N S SS 

Dimensi Komitmen Afektif 

1 
Saya memiliki kedekatan emosional 

dengan perusahaan 

F 22 13 19 19 2 

% 29.3 17.3 25.3 25.3 2.7 

2 
Saya ingin mendapatkan kesempatan 

promosi jabatan diperusahaan ini 

F 17 21 14 21 2 

% 22.7 28.0 18.7 28.0 2.7 

3 
Saya rela bekerja keras demi kemajuan 

perusahaan 

F 20 18 18 17 2 

% 26.7 24.0 24.0 22.7 2.7 

Jumlah Rata-Rata 26.2 23.1 22.7 25.3 2.7 

Komitmen Berkelanjutan 

4 Saya menikmati posisi kerja saat ini 
F 15 23 19 17 1 

% 20.0 30.7 25.3 22.7 1.3 

5 

Saya senang dengan menjadi karyawan 

diperusahaan ini karena kebutuhan 

terpenuhi 

F 18 32 17 7 1 

% 24.0 42.7 22.7 9.3 1.3 

6 
Saya memiliki kewajiban bekerja keras 

untuk perusahaan ini 

F 13 27 17 16 2 

% 17.3 36.0 22.7 21.3 2.7 

Jumlah Rata-Rata 20.4 36.4 23.6 17.8 1.8 

Komitmen Normatif 

7 
Saya mematuhi peraturan perusahaan 

sebagai tanggung jawab pekerjaan 

F 12 25 17 19 2 

% 16.0 33.3 22.7 25.3 2.7 

8 
Saya akan melakukan yang terbaik 

dalam bekerja di perusahaan 

F 19 17 20 17 2 

% 25.3 22.7 26.7 22.7 2.7 

Jumlah Rata-Rata 20.6 28.0 24.7 24.0 2.7 

 
Total Rata-RataVariabel Komitmen 

Organisasi 
% 22.4 29.2 23.7 22.4 2.4 

Sumber: Data diolah oleh penulis, 2016 

 

Berdasarkan tabel 4.3 dimensi pertama yakni komitmen afektif yang terdiri 

dari 3 pernyataan memiliki jawaban terbesar pada kategori sangat tidak setuju  

sebesar 26,2%, setuju 25,3%, sangat tidak setuju sebesar 23,1%, netral 22,7%, dan 

sangat setuju sebesar 2,7%. Hal ini dibuktikan dengan jawaban responden bahwa 

mereka mempunyai ikatan emosional yang rendah terhadap perusahaan, hal 
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tersebut dapat mengakibatkan rasa kurang bertanggung jawab terhadap pekerjaan 

mereka. Dalam hal ini berarti sebagian besar responden tidak setuju bahwa 

karyawan ingin mengerahkan usaha dan memilih untuk tetap dengan organisasi. 

Dalam dimensi afektif tingkat tertinggi dari jumlah rata- rata yang 

menjadikan pengaruh terbesar adalah sangat tidak setuju sebesar 29,3% dengan 

ini perusahaan dapat menanamkan kepercayaan, kenyamanan dan tujuan 

perusahaan kepada karyawannya sehingga karyawan tesebut dapat berkontribusi 

yang terbaik dan mempertahankan keanggotaannya dalam perusahaan. 

Dimensi kedua yakni komitmen berkelanjutan yang terdiri dari 3 pernyataan 

memiliki jawaban terbesar pada kategori tidak setuju sebesar 36,4%, netral 23,6%, 

sangat tidak setuju 20,4%, setuju 17,8%, dan sangat setuju 1,8%. Hal ini 

menjelaskan rasa ingin berkontribusi lebih terhadap perusahaan yang juga 

tergolong rendah.Hal tersebut menjelaskan kewajiban perusahaan pada setiap 

karyawan untuk memenuhi kebutuhan dari karyawannya. Sehingga kewajiban dan 

tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan terpenuhi. Hal ini berarti sebagian 

besar responden cenderung tidak setuju bahwa secara ekonomi ataupun sosial 

mereka tidak mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. 

 Dalam dimensi komitmen berkelanjutan tingkat tertinggi dari jumlah rata- 

rata yang menjadikan pengaruh terbesar adalah tidak setuju sebesar 42,7% dengan 

ini perusahaan dapat meningkatkan kebutuhan dari karyawannya sehingga 

karyawan tesebut dapat bertanggung jawab terhadap pekerjaan dan dapat 

mempertahankan keanggotaannya di perusahaan tersebut. 
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Dimensi ketiga yakni komitmen normatif yang terdiri dari 2 pernyataan 

memiliki jawaban terbesar pada kategori tidak setuju sebesar 28,0%, netral 24,7%, 

sangat tidak setuju 20,6%, setuju 24,0%, dan sangat setuju 2,7%.  Dapat 

dijelaskan bahwa karyawan harus mentaati peraturan yang berlaku di dalam 

perusahaan agar karyawan dapat mendukung keberlangsungan perkembangan 

perusahaan. Dalam dimensi komitmen normatif tingkat tertinggi dari jumlah rata- 

rata yang menjadikan pengaruh terbesar adalah tidak setuju sebesar 33,3% dengan 

ini perusahaan dapat memberikan sosialisasi serta pendekatan psikologis 

mengenai nilai-nilai perusahaan agar timbul rasa memiliki, bertanggung jawah 

serta patuh peraturan terhadap perusahaan. 

Hasil dari keseluruhan dimensi tersebut kemudian dijumlah dan dirata-rata 

kembali. Hasilnya menunjukkan bahwa jawaban yang paling banyak dipilih 

responden adalah tidak setuju sebesar 29,2%, yang disusul dengan jawaban netral 

23,7%, tidak setuju dan setuju 22,4% dan terakhir jawaban sangat setuju sebesar 

2,4%.Jika dibandingkan dengan kriteria bobot skoring 29,2% < 60% maka dapat 

disimpulkan komitmen organisasi mereka rendah.  

 Hal ini dibuktikan dengan jawaban responden bahwa mereka mempunyai 

ikatan emosional yang rendah terhadap perusahaan, hal tersebut dapat 

mengakibatkan rasa kurang bertanggung jawab terhadap pekerjaan mereka. Selain 

itu, kewajiban perusahaan pada setiap karyawan untuk memenuhi kebutuhan dari 

karyawannya. Sehingga kewajiban dan tanggung jawab karyawan terhadap 

perusahaan terpenuhi. Kemudian karyawan harus mentaati peraturan yang berlaku 
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di dalam perusahaan agar karyawan dapat mendukung keberlangsungan 

perkembangan perusahaan. 

4.2.2.2 Analisis Deskriptif Etos Kerja 

Variabel bebas kedua pada penelitian ini yaitu etos kerja  diukur melalui 

butir pertanyaan dari nomor 9-17.Pada variabel ini terdapat empat dimensi, 

dimensi pertama yaitu sikap karyawan yang diukur melalui butir pertanyaan dari 

nomor 9-10.Dimensi kedua yaitu perasaan seseorang diukur melalui butir 

pertanyaan dari nomor  11-12.Dimensi ketiga yaitu kesediaan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya yang diukur melalui butir pertanyaan dari nomor 13-

15.Dimensi keempat yaitu keseriusan karyawan saat bekerja yang dukur melalui 

butir pertanyaan dari nomor 16-17. Persentase skor yang diperoleh untuk masing-

masing jawaban responden tentang variabel komitmen organisasi dapat dilihat 

pada tabel 4.4. 
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Tabel 4.4 

Hasil Analisis Deskriptif Etos Kerja 

 

No. Pernyataan STS TS N S SS 

Sikap karyawan 

9 
Saya bisa berkonsentrasi saat bekerja saat 

kondisi emosional 

F 18 14 33 8 2 

% 24.0 18.7 44.0 10.7 2.7 

10 

Saya melakukan penyesuaian dalam 

bekerja agar setiap pekerjaan dapat 

terselsaikan dengan baik 

F 11 21 33 8 2 

% 14.7 28.0 44.0 10.7 2.7 

Jumlah Rata-Rata 19.4 23.4 44.0 10.7 2.7 

Perasaan seseorang 

11 
Saya akan bertanggung jawab atas tugas 

yang saya selesaikan 

F 10 25 29 9 2 

% 13.3 33.3 38.7 12.0 2.7 

12 
Saya sangat menikmati posisi pekerjaan 

saya saat ini 

F 11 27 27 8 2 

% 14.7 36.0 36.0 10.7 2.7 

Jumlah Rata-Rata 14 34.7 37.4 11.4 2.7 

Kesediaan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 

13 

Saya bekerja lebih giat dalam 

menyelesaikan pekerjaan agar 

mendapatkan hasil yang memuaskan 

F 7 37 23 6 2 

% 9.3 49.3 30.7 8.0 2.7 

14 
Saya menyelesaikan tugas yang diberikan 

dengan baik 

F 10 33 20 10 2 

% 13.3 44.0 26.7 13.3 2.7 

15 
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu 

F 8 39 19 7 2 

% 10.7 52.0 25.3 9.3 2.7 

Jumlah Rata-Rata 11.1 48.4 27.6 10.2 2.7 

Keseriusan karyawan saat bekerja 

16 Saya masih bekerja ketika waktu istirahat 
F 13 28 26 7 1 

% 17.3 37.3 34.7 9.3 1.3 

17 
Saya bekerja diluar dari jam kerja 

perusahaan  

F 12 22 33 6 2 

% 16.0 29.3 44.0 8.0 2.7 

Jumlah Rata-Rata 16.7 33.3 39.4 8.7 2.0 

Total Rata-RataVariabel Etos Kerja 15.3 34.9 37.1 10.2 2.5 

Sumber: Data diolah oleh penulis, 2016 

 

Berdasarkan tabel 4.4 dimensi pertama yaknisikap karyawanyang terdiri 

dari 2 pernyataan memiliki jawaban terbesar pada kategori netral  sebesar 44,0%, 

tidak setuju 23,4%, setuju 10,7%, sangat tidak setuju sebesar 19,4%, setuju 

10,7%, dan sangat setuju sebesar 2,7%. Hal tersebut dibuktikan dengan jawaban 
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responden bahwa mereka mempunyai sikap yang kurang baik, dapat 

mengakibatkan sulitnya melakukan penyesuaian pekerjaan mereka.Sikap negatif 

yang ditunjukkan karyawan tersebut diakibatkan keengganan untuk berkontribusi 

lebih besar terhadap organisasi.  

Dalam dimensi sikap karyawan tingkat tertinggi dari jumlah rata- rata yang 

menjadikan pengaruh terbesar adalah netral sebesar 44,0% dengan ini karyawan 

yang berada di perusahaan tidak sepenuhnya dapat melakukan tanggung jawab 

pada pekerjaan dan dapat menyesuaikan diri sesuai dengan yang seharusnya. 

Dalam meningkatkan tanggung jawab dan penyesuaian karyawan perusahaan 

dapat melakukan komunikasi dan keterikan secara psikologis dalam membina 

hubungan baik dengan karyawan, kemudian perusahaan dapat menanamkan nilai-

nila, visi, misi perusahaan kepada karyawan untuk menimbulkan rasa tanggunng 

jawab karyawan terhadap perusahaan. 

Dimensi kedua yakni perasaan seseorang yang terdiri dari 2 pernyataan 

memiliki jawaban terbesar pada kategori netral sebesar 37,4%, tidak setuju 34,7%, 

sangat tidak setuju 14,0%, setuju 11,4%, dan sangat setuju 2,7%. Dalam dimensi 

perasaan seseorang tingkat tertinggi dari jumlah rata- rata yang menjadikan 

pengaruh terbesar  adalah netral sebesar  38,7% dengan ini perusahaan dapat 

menanamkan nilai-nila, visi, misi perusahaan kepada karyawan untuk 

menimbulkan rasa tanggunng jawab karyawan terhadap perusahaan. 

Dimensi ketiga yakni kesediaan karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya yang terdiri dari 3 pernyataan memiliki jawaban terbesar pada 

kategori tidak setuju sebesar 48,4%, netral 27,6%, sangat tidak setuju 11,1%, 
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setuju 10,2%, dan sangat setuju 2,7%. %. Hal tersebut dibuktikan kesediaan 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya yaitu kurangnya kemauan atau rasa 

tanggung jawab pada  karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang rendah 

menyebabkan hasil yang tidak baik.  

Dalam dimensi kesediaan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan tingkat 

tertinggi dari jumlah rata- rata yang menjadikan pengaruh terbesar  adalah tidak 

setuju  52,0% dengan ini pimpinan perusahaan harus lebih intensif untuk 

melakukan pengawasan terhadap seluruh karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang bertujuan untuk keefektifan pelaksanaan pekerjaan yang sesuai. 

Dimensi keempat yakni keseriusan karyawan saat bekerja yang terdiri dari 2 

pernyataan memiliki jawaban terbesar pada kategori netral sebesar 39,4%, tidak 

setuju 33,3%, sangat tidak setuju setuju 116,7%, setuju 8,7%, sangat setuju 2,0%. 

Dalam dimensi keseriusan karyawan saat bekerja tingkat tertinggi dari jumlah 

rata- rata yang menjadikan pengaruh terbesar  adalah netral  44,0% dengan ini 

pimpinan perusahaan harus lebih perhatian terhadap karyawan yang loyal 

terhadap pekerjaan agar keberlangsungan dan kesuksesan perusahaan dapat terus 

meningkat dan berkembang, dan karyawan mendapatakan timbal balik yang adil 

dari perusahaan sesuai dengan kesungguhan yang diberikan pada karyawan 

tersebut.  

Dari hasil keseluruhan ini dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden 

tidak setuju sebesar 37,1% jawaban total maksimal. Jika dibandingkan dengan 

kriteria bobot skoring 37,1% < 60% maka dapat disimpulkan etos kerja  mereka 

rendah. Hal tersebut dibuktikan dengan jawaban responden bahwa mereka 
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mempunyai sikap yang kurang baik, dapat mengakibatkan sulitnya melakukan 

penyesuaian pekerjaan mereka.Sikap negatif yang ditunjukkan karyawan tersebut 

diakibatkan keengganan untuk berkontribusi lebih besar terhadap organisasi. 

Selanjutnya adalah perasaan seseorang yang juga tergolong rendah dengan ini 

perusahaan dapat menanamkan nilai-nila, visi, misi perusahaan kepada karyawan 

untuk menimbulkan rasa tanggunng jawab karyawan terhadap perusahaan.  

Kemudian kemauan atau rasa tanggung jawab pada  karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang rendah menyebabkan hasil yang tidak baik, dengan 

ini pimpinan perusahaan harus lebih intensif untuk melakukan pengawasan 

terhadap seluruh karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang bertujuan untuk 

keefektifan pelaksanaan pekerjaan yang sesuai. 

Dan keseriusan karyawan pada saat bekerja dimana karyawan 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik meskipun pekerjan tersebut diselesaikan 

diluar jam kerja atau pada saat lembur, dengan ini pimpinan perusahaan harus 

lebih perhatian terhadap karyawan yang loyal terhadap pekerjaan agar 

keberlangsungan dan kesuksesan perusahaan dapat terus meningkat dan 

berkembang, dan karyawan mendapatakan timbal balik yang adil dari perusahaan 

sesuai dengan kesungguhan yang diberikan pada karyawan tersebut.  

4.2.2.3 Analisis Deskriptif Kinerja 

Variabel kinerja diukur melalui data sekunder yang diperoleh dari HRD 

PT. Superex Raya berupa data penilaian kerja karyawan selama periode Maret 

2015 – Februari 2016. 
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Tabel 4.5 

Analisis Deskriptif Variabel Kinerja 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Kinerja Karyawan 75 56 81 70.13 5.825 

Valid N (listwise) 75     

 

Berdasarkan data perhitungan diatas dapat diketahui bahwa rata-rata nilai 

kinerja dari karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta 

Utara adalah sebesar 70,13 yang masuk dalam kategori tingkatkan  dengan 

rentang penilaian 70 – 80. 

4.2.3 Uji Asumsi Klasik 

 Uji asumsi klasik berfungsi untuk memberikan kepastian apakah 

modelregresi atau persamaan regresi memiliki ketepatan estimasi dan sebagai 

prasyaratdalam uji linear berganda. Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji 

linearitas,uji multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. 

4.2.3.1 Uji Normalitas 

 Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah sampel yang 

diambildalam penelitian terdistribusi secara normal atau tidak. Uji normalitas 

menggunakan One Sample Kolmogrov-Smirnov Test dan dikatakan normal jika 

nilai residual yang terdistribusi secara normal memiliki probabilitas signifikan 

lebih dari 0,05. 
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Tabel 4.6 

Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi Etos Kerja 

N 75 75 75 

Normal Parameters
a,b

 Mean 70.13 19.73 22.43 

Std. Deviation 5.825 6.805 7.680 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .079 .067 .065 

Positive .040 .067 .065 

Negative -.079 -.044 -.053 

Kolmogorov-Smirnov Z .685 .580 .566 

Asymp. Sig. (2-tailed) .535 .690 .706 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber : Perhitungan SPSS 20, 2016 

 

Berdasarkan tabel uji normalitas pada tabel 4.6 yang dilakukan dengan 

menggunakan program SPSS 20.0 uji kolmogorov-smirnov, dapat dilihat nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed) dari penelitian ini adalah untuk variabel kinerja sebesar 

0,535, komitmen organisasi 0,690, etos kerja 0,706.Keseluruhan nilai lebih besar 

dari taraf signifikansi yaitu 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua 

variabel berdistribusi normal sehingga memenuhi syarat dilakukan metode 

statistik parametrik analisis regresi linear berganda. 

4.2.3.2 Uji Linearitas 

 

 Uji linear bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel 

menunjukkanhubungan yang linear atau tidak. Uji linearitas dilakukan dengan 

mencaripersamaan garis regresi variabel komitmen organisasi (X1), etos kerja 

(X2)terhadap kinerja (Y). Uji linearitas dilakukan dengan menggunakan testfor 

linearity pada taraf signifikan 0,05. Kriteria dalam uji linearitas ini duavariabel 
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dikatakan mempunyai hubungan yang linear bila signifikan (linearity)kurang dari 

0,05. 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Linearitas Antara Variabel Komitmen Organisasi dan 

Variabel Kinerja 

 
ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja * 

Komitmen 

Organisasi 

Between 

Groups 

(Combined) 1538.050 25 61.522 3.099 .000 

Linearity 902.600 1 902.600 45.473 .000 

Deviation from 

Linearity 

635.450 24 26.477 1.334 .194 

Within Groups 972.617 49 19.849   

Total 2510.667 74    

Sumber : Perhitungan SPSS 20, 2016 

 

 Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel kinerja dan komitmen 

organisasi pada Tabel 4.7 diatas, dapat diketahui nilai signifikan linearity 

sebesar0,000. Nilai signifikan tersebut kurang dari 0,05, sehingga dapat 

disimpulkanbahwa antara kedua variabel tersebut terdapat hubungan yang linier. 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Linearitas Antara Variabel Etos Kerja dan Kinerja  

 
ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja * Etos 

Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 1438.155 28 51.363 2.203 .008 

Linearity 439.987 1 439.987 18.871 .000 

Deviation from 

Linearity 

998.168 27 36.969 1.586 .083 

Within Groups 1072.512 46 23.315   

Total 2510.667 74    

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 

 Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel etos kerja dan variabel 

kinerja pada Tabel 4.8 diatas, dapat diketahui nilai signifikan linearity sebesar 
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0,000. Nilai signifikan tersebut kurang dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa antara kedua variabel tersebut terdapat hubungan yang linear. 

4.2.3.3 Uji Multikolinearitas 

 Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah pada 

modelregresi ditemukan korelasi kuat antar variabel bebas (independen). Syarat 

modelregresi yang baik tidak adanya masalah multikolinearitas. Uji 

multikolinearitasdilakukan dengan SPSS dengan melihat nilai VIF (variance 

inflation factor) dankoefisien korelasi antar variabel bebas. Kriteria yang 

digunakan adalah Jika besarVIF < 5 atau mendekati 1, maka tidak terjadi 

multikolinearitas. 

 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Coefficients
a
 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Komitmen Organisasi .952 1.050 

Etos Kerja .952 1.050 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel 4.9 dengan menggunakan  

statistik pengolahan data, diketahui angka VIF untuk komitmen organisasi, etos 

kerjayaitu sebesar 1,050. Nilai VIF dari seluruh variabel bebas adalah kurang dari 

5, maka di antara kedua variabel bebas tersebut tidak ditemukan adanya masalah 

multikolinearitas. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dalam regresi antara variabel 

bebas komitmen organisasi (X1), dan etos kerja (X2) terhadap kinerja(Y) tidak 
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terjadi multikolinieritas antara variabel bebas. Dengan demikian model regresi 

dapat diterima. 

4.2.3.4 Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lain. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode uji 

Spearman’s Rho, yaitu metode untuk mengkorelasi nilai residual dengan 

masing-masingvariabel bebas. Jika signifikan kurang dari 0,05, maka terjadi 

masalah heteroskedastisitas 

 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Heterokedastisitas 
Correlations 

 
Unstandardized 

Residual 
Komitmen 
Organisasi 

Etos 
Kerja 

Spearman's 
rho 

Unstandardized 
Residual 

Correlation 
Coefficient 

1.000 .057 -.030 

Sig. (2-tailed) . .628 .800 

N 75 75 75 

Komitmen 
Organisasi 

Correlation 
Coefficient 

.057 1.000 .205 

Sig. (2-tailed) .628 . .077 

N 75 75 75 

Etos Kerja Correlation 
Coefficient 

-.030 .205 1.000 

Sig. (2-tailed) .800 .077 . 

N 75 75 75 

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 Pada Tabel 4.10 diatas, dapat diketahui korelasi antara komitmen 

organisasi dengan unstandardized residual menghasilkan nilai signifikan sebesar 

0,628 dan korelasiantara etos kerja dengan unstandardized residual menghasilkan 

nilaisignifikan sebesar 0,800. Jadi, dapat disimpulkan bahwa pada model regresi 

tidakditemukan adanya masalah heteroskedastisitas, hal ini karena nilai signifikan 

korelasi lebih besar dari 0,05. 
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4.2.4 Hasil Pengujian Hipotesis 

4.2.4.1 Hipotesis 1 (H1) Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja 

4.2.4.1.1 Hasil Pengujian Regresi Linear Sederhana Untuk H1 (Uji t) 

 Pengujian regresi sederhana dapat dilakukan untuk melihat secara 

parsialpengaruh variabel komitmen organisasi terhadap variabel kinerja. Adapun 

rumushipotesis dan kriteria pengambilan keputusannya adalah: 

Rumusan Hipotesis 1: 

Ho: Komitmen Organisasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja 

Ha: Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja 

Dasar dari pengambilan keputusan adalah membandingkan thitung dengan ttabel 

adalah sebagai berikut: 

1. Ho diterima jika ttabel ≤ thitung ≤ ttabel 

2. Ho ditolak jika – thitung <ttabel atau thitung >ttabel 

 Adapun untuk menguji hipotesis yang pertama ini dapat dilihat pada tabel 

coefficient dari ouput analisis regresi linear sederhana dengan SPSS 20.0. 

Tabel 4.11 

Uji t Variabel Komitmen Organisasi 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 60.006 1.672  35.879 .000 

Komitmen 

Organisasi 

.513 .080 .600 6.401 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 Berdasarkan Tabel 4.11 dapat diperoleh persamaan regresi linear 

sederhana untuk hipotesis pertama adalah sebagai berikut:  

Y’= 60,006 + 0.513X1 
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Persamaan ini akan digunakan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen 

apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan. Persamaan 

regresi ini memiliki arti: 

1. Persamaan tersebut memiliki konstanta sebesar 60,006, dengan demikian, 

 jika nilai variabel komitmen organisasi (X1) bernilai 0, maka variabel 

 kinerja (Y) akan bernilai 12.017. 

2. Koefisien regresi variabel komitmen organisasi (X1) sebesar 0.513. 

Artinya, jika nilaivariabel komitmen organisasi (X1) ditingkatkan sebesar 

satu satuan, maka variabel kinerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 

0.513. Karena koefisien variabel X1 bernilai positif, artinya terjadi 

pengaruh positif antara komitmen organisasi dengan kinerja. 

 Pada Tabel 4.12, variabel komitmen organisasi memiliki nilai thitung 

sebesar 6.401.Nilai thitung kemudian dibandingkan dengan nilai ttabel yang dicari 

pada α = 5% : 2=2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 75-2-1, 

dimana n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel bebas. Berdasarkan 

perhitungan tersebut, didapat ttabel sebesar 1.993 dengan demikian thitung > ttabelatau 

6.401> 1.993, serta nilai signifikansi pada variabel komitmenorganisasi sebesar 

0.000, dengan demikian lebih kecil dari 0,05. Kesimpulan yang dapatdiambil, 

Hoditolak dan Ha diterima. Dengan demikian komitmen organisasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 

4.2.4.1.2 Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

 Analisis determinasi diperlukan untuk mengetahui seberapa besar 

persentase pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut 
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adalah hasil analisis determinasi antara variabel komitmen organisasiterhadap 

kinerja. 

Tabel 4.12 

Hasil Analisis Determinasi Komitmen Organisasi 

 

Model Summary 

Model 

R R Square Adjusted R Square 

Std. Error Of The 

Estimate 
d
i

m
e

n

s
i

o
n

0 

1 .600a .360 .351 4.693 

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi 

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 

 Dari Tabel 4.12, nilai R2 sebesar 0,360 atau (36%). Hal ini menunjukkan 

bahwa 36% kinerja dijelaskan oleh faktor komitmen organisasi sedangkan sisanya 

sebesar 64% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukan kedalam 

analisis regresi linear sederhana untuk hipotesis tersebut. 

4.2.4.2 Hipotesis 2 (H2) Etos Kerja Terhadap Kinerja 

4.2.4.2.1 Hasil Pengujian Regresi Linear Sederhana untuk H2 (Uji t) 

 Uji hipotesis kedua sama dengan seperti uji hipotesis pertama yaitu 

denganmelakukan analisis regresi linear sederhana (uji t). Dalam uji hipotesis 

kedua ini,rumusan hipotesis dan kriteria pengambilan keputusannya adalah: 

Rumusan Hipotesis 2: 

Ho: Etos kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 

Ha: Etos kerja berpengaruh terhadap kinerja 

Dasar dari pengambilan keputusan adalah membandingkan thitung dengan 

ttabel adalah sebagai berikut: 

1. Ho diterima jika –ttabel ≤ thitung ≤ ttabel 
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2. Ho ditolak jika –thitung< ttabel atau thitung> ttabel. 

 Adapun untuk menguji hipotesis yang kedua ini dapat dilihat pada tabel 

coefficient dari ouput analisis regresi linear sederhana dengan SPSS 20.0. 

Tabel 4.13 

Uji t Variabel Etos Kerja 

 
Coefficients

a
 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 63.013 1.910  32.995 .000 

Etos Kerja .318 .081 .419 3.938 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 Berdasarkan Tabel 4.13, dapat diperoleh persamaan regresi liniear 

sederhana untuk hipotesis kedua seperti berikut ini: 

Y’= 63.013 +0.318X2 

 Persamaan ini akan digunakan untuk memprediksi nilai dari 

variabeldependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 

penurunan. 

Persamaan regresi ini memiliki arti: 

1. Persamaan tersebut memiliki konstanta sebesar 63.013, dengan demikian 

 jika nilai variabel etos kerja (X2) bernilai 0, maka variabel kinerja (Y) 

 akan bernilai 63.013. 

2. Koefisien regresi variabel etos kerja (X2) sebesar 0.318.Artinya, jika nilai 

variabel etos kerja (X2) ditingkatkan sebesarsatu satuan, maka variabel 

kinerja (Y) akan mengalami kenaikansebesar 0.318. Koefisien variabel X2 

bernilai positif, artinya terjadipengaruh positif antara etos kerja dengan 

kinerja. 



102 

 

 Pada Tabel 4.14,variabel etos kerja memiliki nilai thitung sebesar 3.938. 

Nilai thitung kemudian dibandingkan dengan nilai ttabel yang dicaripada α = 5% : 2 

=2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 75-2-1, dimana n 

adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel bebas.Berdasarkan 

perhitungan tersebut, didapat ttabel sebesar 1.993 dengan demikianthitung > ttabel atau 

3.938 > 1.993, serta nilai signifikansi pada variabel etos kerja sebesar 0.000, 

dengan demikian lebih kecil dari 0,05. Kesimpulan yang dapat diambil, Ho 

ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian etos kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja. 

4.2.4.2.2 Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

 Analisis determinasi diperlukan untuk mengetahui seberapa besar 

persentase pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut 

adalah hasil analisis determinasi antara variabel etos kerja terhadap kinerja. 

Tabel 4.14 

Hasil Analisis Determinasi Etos Kerja 

 
Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 1 .419
a
 .175 .164 5.326 

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja 
Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 

 Dari Tabel 4.14, nilai R2 sebesar 0,175 atau (17,5%). Hal ini menunjukkan 

bahwa 17,5% kinerja dijelaskan oleh faktor etos kerja sedangkan sisanya sebesar 

82,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukan kedalam analisis 

regresi linear sederhana untuk hipotesis tersebut. 
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4.2.5 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 Untuk melihat persamaan regresi komitmen organisasi dan etos kerja 

terhadap kinerja dapat dilihat Tabel 4.16: 

Tabel 4.15 

Hasil Persamaan Regresi Linear Berganda 

 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 55.990 1.971  28.413 .000 

Komitmen Organisasi .457 .077 .533 5.935 .000 

 
Etos Kerja 
 

 
.229 

 
.068 

 
.302 

 
3.356 

 
.001 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 Berdasarkan Tabel 4.15 persamaan regresi linear berganda untuk hipotesis 

ketiga seperti berikut ini: 

Y= 55.990+0,457X1+0.229X2 

1. Konstanta pada model regresi persamaan tersebut sebesar 55.990, hal ini 

 berarti tanpa adanya variabel independen, kinerja sudah mencapai55.990. 

2. Koefisien regresi variabel komitmen organisasi sebesar 55.990dan 

bertanda positif, halini berarti bahwa setiap kenaikan nilai variabel 

komitmen organisasi (X1) ditingkatkansebesar satu satuan dengan asumsi 

nilai variabel lain tetap, maka variabelkinerja (Y) akan mengalami 

kenaikan sebesar 0,457dan komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja. 

3. Koefisien regresi variabel etos kerja sebesar 0.229 dan bertandapositif, hal 

ini berarti bahwa setiap kenaikan nilai variabel etos kerja (X2) 

ditingkatkan sebesar satu satuan dengan asumsi nilai variabel lain tetap,   
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maka variabel kinerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0.229 dan 

etos kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 

 

 Komitmen organisasi memiliki nilai thitung sebesar 5.935. Nilai thitung 

kemudian dibandingkan dengan nilai ttabel yang dicari pada (uji 2 sisi) dengan 

derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 75-2-1, dimana n adalah jumlah sampel dan k 

adalah jumlah variabel bebas. Berdasarkan perhitungan tersebut, didapat ttabel 

sebesar 1.993 dengan demikian thitung > ttabel serta nilai signifikansi pada variabel 

komitmen organisasi sebesar 0.000, dengan demikian lebih kecil dari 0,05. 

Kesimpulan yang dapat diambil, Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian 

komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 

 Pada Tabel 4.16 juga menunjukkan nilai thitung untuk variabel etos kerja  

sebesar 3.356, serta nilai signifikansi sebesar 0.000. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa thitung > ttabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05. Artinya, Ho ditolak 

dan Ha diterima. Dengan demikian, terdapat pengaruh yang signifikan antara etos 

kerja terhadap kinerja. 

4.2.5.1 Hasil Uji F 

 Uji F dilakukan untuk menguji apakah terdapat pengaruh komitmen 

organisasi dan etos kerja secara simultan terhadap kinerja. Rumusan hipotesis 

H3 sebagai berikut: 

Hipotesis 3 

 H0:  Komitmen organisasi dan etos kerja secara bersama-sama tidak 
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  berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan divisi terminal II PT  

  Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara 

 Ha:  Komitmen organisasi dan etos kerja secara bersama-sama memiliki 

  pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan divisi terminal II PT  

  Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta Utara 

 Dasar pengambilan keputusan adalah membandingkan Fhitung dengan Ftabel 

sebagai berikut : 

1. Jika Fhitung< Ftabel maka H0 diterima. 

2. Jika Fhitung> Ftabel maka H0 ditolak. 

Hasil uji F dapat dilihat pada Tabel 4.15 berikut ini : 

Tabel 4.16 

Hasil Uji F Variabel Independen Komitmen Organisasi, Etos Kerja, 

Terhadap Variabel Dependen Kinerja 

 
ANOVA

b
 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1120.167 2 560.084 29.001 .000
a
 

Residual 1390.499 72 19.312   

Total 2510.667 74    

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Komitmen Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 Pada Tabel 4.16, Fhitung yang diperoleh sebesar 29.001. Nilai Fhitung 

kemudian dibandingkan dengan nilai Ftabel, yang dicari dengan tingkat keyakinan 

95%, dengan df 1 (jumlah variabel-1) atau 3-1 = 2, dan df 2 (n-k-1) atau 

75-2-1. Berdasarkan perhitungan tersebut, didapat Ftabel sebesar 3,12, 

dengandemikian Fhitung > Ftabel. Signifikansi pada uji F sebesar 0,000; dengan 

demikianlebih kecil dari 0,05. Kesimpulan yang dapat diambil adalah Ho ditolak 
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atauvariabel bebas komitmen organisasi dan etos kerja berpengaruh terhadap 

variabelterikat kinerja. 

4.2.5.2 Hasil Analisis Koefisien Determinasi 

 Analisis determinasi dilakukan untuk mengetahui seberapa besar 

persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut adalah hasil 

analisis determinasi antara variabel komitmen organisasi dan etos kerja terhadap 

kinerja. 

Tabel 4.17 

Hasil Analisis Determinasi 

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 1 .668
a
 .446 .431 4.395 

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Komitmen Organisasi 

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

 Dari Tabel 4.17 diketahui bahwa nilai R2 sebesar 0.446 atau 44.6%. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebesar 44.6% kinerja karyawan dijelaskan oleh faktor 

komitmen organisasi dan etos kerja, sedangkan sisanya sebesar 55,4% dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

4.2.5.3 Interpretasi Hasil Penelitian 

 Berdasarkan hasil analisis dan pengujian SPSS 2.0 dapat diketahui Ho 

pada hipotesis pertama, kedua, dan ketiga ditolak. Artinya, Komitmen organisasi 

(X1) dan etos kerja (X2) memiliki pengaruh terhadap kinerja (Y) pada karyawan 

divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok Jakarta. 

 Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. Komitmen organisasi  merupakan kunci dalam kinerja setiap 
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karyawan. Apabila karyawan memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka 

kinerja karyawan  juga akan tinggi. Hal ini dapat dilihat pada analisis deskriptif 

komitmen organisasi yang diukur melalui 3 dimensi, yaitu  komitmen afektif, 

komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. 

 Sebagian besar responden tidak setuju bahwa komitmen organisasi di 

dalam diri mereka rendah, komitmen organisasi yang rendah dibuktikan dengan 

jawaban responden ditunjukkan jawaban responden bahwa mereka mempunyai 

ikatan emosional yang rendah terhadap perusahaan, hal tersebut dapat 

mengakibatkan rasa kurang bertanggung jawab terhadap pekerjaan mereka. Selain 

itu, kewajiban perusahaan pada setiap karyawan untuk memenuhi kebutuhan dari 

karyawannya. Sehingga kewajiban dan tanggung jawab karyawan terhadap 

perusahaan terpenuhi. Kemudian karyawan harus mentaati peraturan yang berlaku 

di dalam perusahaan agar karyawan dapat mendukung keberlangsungan 

perkembangan perusahaan. 

 Hasil uji t padavariabel ini juga menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

positif antara komitmen organisasi dengan kinerja. Nilai thitung untuk variabel 

komitmen organisasi sebesar 5.935 dengan signifikansi 0.000.Penelitian ini sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Jajang Adiftiya (2014), Dr. Adnan Hakim 

(2015), Xiaoqi Sheng (2014), Okto Abrivianto P, Bambang Swasto, dan Hamidah 

Nayati Utami(2014), Indra Gunawan (2012), yang menyatakan bahwa variabel 

komitmen organisasiberpengaruh positif terhadap kinerja. 

Selain komitmen organisasi, etos kerjajuga dipengaruhi oleh kinerja. bahwa 

Ho pada hipotesis kedua ditolak. Ini menunjukkan bahwa etos kerjaberpengaruh 
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positif terhadap kinerjakaryawan. Hasil ini juga sesuai dengan obeservasi yang 

dilakukan oleh peneliti terhadap karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan 

Tanjung Priok Jakarta. Apabila etos kerja yang diberikankaryawankurang baik, 

maka kinerja karyawan akanmenurun. Hal ini dapat dilihat dari analisis deskriptif 

variabel etos kerja yang diukur menggunakan dimensi sikap karyawan, perasaan 

seseorang, kesediaan karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya, dan keseriusan 

karyawan saat bekerja. 

 Sebagian besar responden netral bahwa etos kerja di dalam diri mereka 

rendah, etos kerja yang rendah dibuktikan dengan jawaban responden ditunjukkan 

dengan jawaban responden bahwa mereka mempunyai sikap yang kurang baik, 

dapat mengakibatkan sulitnya melakukan penyesuaian pekerjaan mereka. Sikap 

negatif yang ditunjukkan karyawan tersebut diakibatkan keengganan untuk 

berkontribusi lebih besar terhadap organisasi. 

Selanjutnya adalah perasaan seseorang yang juga tergolong rendah.Sikap 

negatif yang ditunjukkan karyawan mengakibatkan tingginya tingkat turnoverdan 

juga rendahnya tingkat kehadiran.Kemudian kesediaan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya kurangnya kemauan atau rasa tanggung jawab pada  

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang rendah menyebabkan hasil yang 

tidak baik. Dan keseriusan karyawan pada saat bekerja dalam tetapi karyawan 

hanya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang diberikan meskipun 

pekerjan yang diberikan lebih dari yang biasanya, sehingga hasil dari pekerjaan 

tidak maksimal. 
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 Hasil uji t juga menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif antara etos 

kerja dan kinerja yang dilihat dari nilai thitung>ttabelyaitu 3.356>1,99. Peneleitian ini 

juga sejalan dengan dilakukan olehAnak Agung Ayu Mirah Kencanawati (2013), 

Fatemeh Dinpajaouh dan Mohammad Jamal Nasiri Zadeh (2014), Awais Imam, 

Dr. Abdus Sattar Abbasi, dan Dr. Saima Muneer (2013), Hossein Parsa, Dr. 

Habib-Allah Najafi Hezarjarib, Dr.Mohsen Malek Mohammadi (2015), dan Nur 

Sanudin Maria Magdalena Minarsih Patricia Dhiana Paramita (2011), yang 

menyatakan bahwa variabel etos kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Jika diinterpretasikan berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, H0 

pada hipotesis ketiga juga ditolak dilihat dari Ftabel sebesar 3,12 dan 

Fhitungsebesar 29.001dengan demikian Fhitung> Ftabel. Signifikasi pada uji F sebesar 

0,000 dengan demikian lebih kecil dari 0,05 sehingga membuktikan bahwa 

komitmen organisasi dan etos kerja secara simultan memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan.  

Nilai koefisien determinasi (R
2
) adalah sebesar 0,446 hal ini berarti bahwa 

persentase pengaruh sumbangan variabel komitmen organisasi dan etos kerja 

secara simultan terhadap kinerja karyawan divisi Terminal II PT Pelabuhan 

Tanjung Priok Jakartaadalah sebesar 44,6%. Sisanya sebesar 46,4% dipengaruhi 

oleh variabel lain diluar penelitian ini. 
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LAMPIRAN 

 

 



Lampiran 1 

Kuesioner Data Penelitian 

Kepada 

Responden  

Di tempat 

 

Dengan hormat, 

Terlampir dibawah ini saya sampaikan satu paket daftar pertanyaan yang merupakan 

instrumen pengumpulan data untuk penyusunan skripsi dengan judul “Pengaruh Komitmen 

Organisasi dan Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Divisi Terminal II PT Pelabuhan 

Tanjung Priok Jakarta Utara”. Adapun penelitian ini adalah salah satu syarat dalam 

penyusuan skripsi di Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Jakarta. Saya sangat berharap 

ketersediaan Bapak/Ibu untuk menyisihkan waktu mengisi angket tersebut secara terbuka, 

sebenar-benarnya sesuai dengan kenyataan yang Bapak/Ibu alami dan rasakan selama ini. 

Perlu disampaikan bahwa angket ini sama sekali tidak dikaitkan dengan hubungan pribadi 

Bapak/Ibu dengan perusahaan tempat bekerja, untuk itu identitas Bapak/Ibu akan terjaga 

kerahasiaannya.  

Atas bantuan, kesedian waktu dan kerja samanya saya mengucapkan terima kasih. 

 

                             Jakarta,      Oktober 2016 

    Hormat saya 

 

Sulis Setianingsih 

 

 

 



KUESIONER 

Petunjuk Pengisian Data Diri Responden 

Isilah dan atau berilah tanda Check List () pada kolom yang sesuai dengan keadaan 

Bapak/Ibu. 

1. Jenis Kelamin  :Perempuan             Laki-Laki  

2. Usia   :< 25 Tahun            25-35 Tahun  

 36 - 45 Tahun        > 50  Tahun  

3. Pendidikan  : Diploma   

Sarjana 

 Magister 

4. Masa Kerja  : < 10 Tahun 

10-20 Tahun 

 21-30 Tahun 

>30 Tahun   

 

Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Kuesioner ini berisi pernyataan 

2. Berikan tanda Check List () pada salah satu jawaban yang telah tersedia 

3. Isilah kuesioner menurut pendapat anda 

4. Setiap pilihan jawaban memiliki kriteria sebagai berikut: 

1   = Sangat Tidak Setuju (STS) 

2   = Tidak Setuju (TS) 

3   = Netral (N) 

4   = Setuju (S) 

5   = Sangat Setuju (SS) 



PERTANYAAN 

Komitmen Organisasi  (X1) 

No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1 
Saya memiliki kedekatan emosional dengan 

perusahaan       

2 
Saya ingin mendapatkan kesempatan promosi 

jabatan diperusahaan ini      

3 Saya rela bekerja keras demi kemajuan perusahaan 
     

4 Saya menikmati posisi kerja saat ini 
     

5 
Saya senang dengan menjadi karyawan diperusahaan 

ini karena kebutuhan terpenuhi      

6 
Saya memiliki kewajiban bekerja keras untuk 

perusahaan ini      

7 
Saya mematuhi peraturan perusahaan sebagai 

tanggung jawab pekerjaan       

8 
Sayaakanmelakukan yang terbaikdalam bekerja di 

perusahaan      

 

  



 

Etos Kerja (X2) 

No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

9 
Saya bisa berkonsentrasi saat bekerja saat kondisi 

emosional      

10 
Saya melakukan penyesuaian dalam bekerja agar 

setiap pekerjaan dapat terselsaikan dengan baik      

11 
Saya akan bertanggung jawab atas tugas yang saya 

selesaikan      

12 Saya sangat menikmati posisi pekerjaan saya saat ini      

13 
Saya bekerja lebih giat dalam menyelesaikan 

pekerjaan agar mendapatkan hasil yang memuaskan      

14 
Saya menyelesaikan tugas yang diberikan dengan 

baik      

15 Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 
     

16 Saya masih bekerja ketka waktu istirahat 
     

17 Saya bekerja diluar dari jam kerja perusahaan       

 

  



Lampiran 2 

Hasil Uji Validitas 

Butir rhitung rtabel Ket. 

Komitmen Organisasi 

KO01 0.720 0.361 Valid 

KO02 0.896 0.361 Valid 

KO03 0.854 0.361 Valid 

KO04 0.709 0.361 Valid 

KO05 0.620 0.361 Valid 

KO06 0.886 0.361 Valid 

KO07 0.892 0.361 Valid 

KO08 0.735 0.361 Valid 

Etos Kerja 

EK01 0.925 0.361 Valid 

EK02 0.900 0.361 Valid 

EK03 0.923 0.361 Valid 

EK04 0.942 0.361 Valid 

EK05 0.850 0.361 Valid 

EK06 0.922 0.361 Valid 

EK07 0.911 0.361 Valid 

EK08 0.935 0.361 Valid 

EK09 0.775 0.361 Valid 

  



Lampiran 3 

Hasil Uji Reabilitas 

 

Hasil Uji Reliabilitas Komitmen Organisasi (X1) 

 

 

Hasil Uji Reliabilitas Etos Kerja (X2) 

 

  



Lampiran 4 

Hasil Analisis Deskriptif 

Hasil Analisis Deskriptif Komitmen Organisasi 

No. Pernyataan STS TS N S SS 

Dimensi Komitmen Afektif 

1 
Saya memiliki kedekatan 

emosional dengan perusahaan 

F 22 13 19 19 2 

% 29.3 17.3 25.3 25.3 2.7 

2 

Saya ingin mendapatkan 

kesempatan promosi jabatan 

diperusahaan ini 

F 17 21 14 21 2 

% 22.7 28.0 18.7 28.0 2.7 

3 
Saya rela bekerja keras demi 

kemajuan perusahaan 

F 20 18 18 17 2 

% 26.7 24.0 24.0 22.7 2.7 

Jumlah Rata-Rata 26.2 23.1 22.7 25.3 2.7 

Komitmen Berkelanjutan 

4 
Saya menikmati posisi kerja saat 

ini 

F 15 23 19 17 1 

% 20.0 30.7 25.3 22.7 1.3 

5 

Saya senang dengan menjadi 

karyawan diperusahaan ini 

karena kebutuhan terpenuhi 

F 18 32 17 7 1 

% 24.0 42.7 22.7 9.3 1.3 

6 
Saya memiliki kewajiban bekerja 

keras untuk perusahaan ini 

F 13 27 17 16 2 

% 17.3 36.0 22.7 21.3 2.7 

Jumlah Rata-Rata 20.4 36.4 23.6 17.8 1.8 

Komitmen Normatif 

7 

Saya mematuhi peraturan 

perusahaan sebagai tanggung 

jawab pekerjaan 

F 12 25 17 19 2 

% 16.0 33.3 22.7 25.3 2.7 

8 

Saya akan melakukan yang 

terbaik dalam bekerja di 

perusahaan 

F 19 17 20 17 2 

% 25.3 22.7 26.7 22.7 2.7 

Jumlah Rata-Rata 20.6 28.0 24.7 24.0 2.7 

 
Total Rata-RataVariabel 

Komitmen Organisasi 
% 22.4 29.2 23.7 22.4 2.4 

 

  



Hasil Analisis Deskriptif Etos Kerja 

No. Pernyataan STS TS N S SS 

Sikap karyawan 

9 
Saya bisa berkonsentrasi saat 

bekerja saat kondisi emosional 

F 18 14 33 8 2 

% 24.0 18.7 44.0 10.7 2.7 

10 

Saya melakukan penyesuaian 

dalam bekerja agar setiap pekerjaan 

dapat terselsaikan dengan baik 

F 11 21 33 8 2 

% 14.7 28.0 44.0 10.7 2.7 

Jumlah Rata-Rata 19.4 23.4 44.0 10.7 2.7 

Perasaan seseorang 

11 
Saya akan bertanggung jawab atas 

tugas yang saya selesaikan 

F 10 25 29 9 2 

% 13.3 33.3 38.7 12.0 2.7 

12 
Saya sangat menikmati posisi 

pekerjaan saya saat ini 

F 11 27 27 8 2 

% 14.7 36.0 36.0 10.7 2.7 

Jumlah Rata-Rata 14 34.7 37.4 11.4 2.7 

Kesediaan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 

13 

Saya bekerja lebih giat dalam 

menyelesaikan pekerjaan agar 

mendapatkan hasil yang 

memuaskan 

F 7 37 23 6 2 

% 9.3 49.3 30.7 8.0 2.7 

14 
Saya menyelesaikan tugas yang 

diberikan dengan baik 

F 10 33 20 10 2 

% 13.3 44.0 26.7 13.3 2.7 

15 
Saya menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu 

F 8 39 19 7 2 

% 10.7 52.0 25.3 9.3 2.7 

Jumlah Rata-Rata 11.1 48.4 27.6 10.2 2.7 

Keseriusan karyawan saat bekerja 

16 
Saya masih bekerja ketika waktu 

istirahat 

F 13 28 26 7 1 

% 17.3 37.3 34.7 9.3 1.3 

17 
Saya bekerja diluar dari jam kerja 

perusahaan  

F 12 22 33 6 2 

% 16.0 29.3 44.0 8.0 2.7 

Jumlah Rata-Rata 16.7 33.3 39.4 8.7 2.0 

Total Rata-RataVariabel Etos Kerja 15.3 34.9 37.1 10.2 2.5 

 

  



Hail Analisi Deskriptif Kinerja 

Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

Kinerja 

Karyawan 

75 56 81 70.13 5.825 

Valid N 

(listwise) 

75     

 

  



Data Penilaian Kinerja Divisi Terminal II PT Pelabuhan Tanjung Priok 

Jakarta Utara 

 
No. Karyawan Bagian Nilai 2015 Keterangan 

1 Fungky Lestari adm. Keuangan 81 Pertahankan 

2 Ria Budiutami   80 Tingkatkan 

3 Dede Yeyen Restiani administrasi 78 Tingkatkan 

4 Mohamad Indra   57 Perbaikan 

5 Velly Tiur Melani   78 Tingkatkan 

6 Sindy Sukeksih   71 Tingkatkan 

7 Wita Fitriani adm. operasi &  56 Perbaikan 

8 Yus Ariandi peralatan 76 Tingkatkan 

9 Sinta Indriani   71 Tingkatkan 

10 Nurul Fadilah   62 Perbaikan 

11 M. Syarif adm. Petikemas 68 Perbaikan 

12 
Herdis Herdian 

Nugraha 
  71 Tingkatkan 

13 
Viska Ramanda 

Fatmala 
  79 Tingkatkan 

14 Nurniawati Mananu adm. Operasi MP 76 Tingkatkan 

15 Nurfianto & BB 72 Tingkatkan 

16 Arif Subarkah   66 Perbaikan 

17 Miftahudin   74 Tingkatkan 

18 Hendri Al Khijri   69 Perbaikan 

19 Mokhamad Jaya Segara adm. Peralatan 77 Tingkatkan 

20 Een Kurnia   77 Tingkatkan 

21 Hendra 
ops alat birai 

barat 
75 Tingkatkan 

22 Arifin Gruop A 74 Tingkatkan 

23 Yudi Haryanto   76 Tingkatkan 

24 Suhada   71 Tingkatkan 

25 Maiful A.R   68 Perbaikan 

26 Dedi Suhendi   67 Perbaikan 

27 
Abaw Hendra 

Hermawan 
  63 Perbaikan 

28 Budhi Yuwono G P   67 Perbaikan 

29 Edi Purwanto   70 Perbaikan 

30 Kurniawan Halim   67 Perbaikan 

31 Endro Sutikno 
Ops. alat bilai 

barat 
78 Tingkatkan 

32 Aep Zaelani Group B 76 Tingkatkan 

33 Jaka Fardhani   79 Tingkatkan 

34 Alpian   65 Perbaikan 

35 Agus Sunandar   74 Tingkatkan 



36 Asep Supriatna   72 Tingkatkan 

37 Ratna   75 Tingkatkan 

38 Djoko Poncowidodo   69 Perbaikan 

39 
Teguh Martino 

Mugirestu 
  74 Tingkatkan 

40 Katon Prabowo   77 Tingkatkan 

41 Ajis Suhendra   68 Perbaikan 

42 Johanes Marbun   71 Tingkatkan 

43 Brawonson Pakpahan 
Ops. alat bilai 

barat 
74 Tingkatkan 

44 Muhammad Hapip Group C 72 Tingkatkan 

45 Achmat Khozin   62 Perbaikan 

46 Zuli Prasetiawan   73 Tingkatkan 

47 Zainal Abidin   72 Tingkatkan 

48 Mutohirin   64 Perbaikan 

49 Saepudin   58 Perbaikan 

50 Riski Armanda   68 Perbaikan 

51 Harry Muliawan   73 Tingkatkan 

52 Musripin (A. Musripin)   69 Perbaikan 

53 M. Topik Jaenudin   75 Tingkatkan 

54 Bismi Khalik 
Ops. alat bilai 

barat 
60 Perbaikan 

55 Suwito Untung Group D 60 Perbaikan 

56 Siswanto B   73 Tingkatkan 

57 Aditya Putranto   63 Perbaikan 

58 Fadli Alfian   66 Perbaikan 

59 M. Dicky Renandes   65 Perbaikan 

60 Viki Riawan   72 Tingkatkan 

61 Muspik   65 Perbaikan 

62 Sagim   63 Perbaikan 

63 Kartoyo Bin Cakup   69 Perbaikan 

64 Mulyadi   70 Perbaikan 

65 Hamzah Maulana 
Ops. alat bilai 

timur 
75 Tingkatkan 

66 Moh Faturrochman Group A 67 Perbaikan 

67 Yulian Dewantoro   64 Perbaikan 

68 Nurwinsyah Bakri   72 Tingkatkan 

69 Hartanto   70 Perbaikan 

70 
Osmond Liberty 

Kokong 
  66 Perbaikan 

71 Subuh   77 Tingkatkan 

72 Samsul Arifin   73 Tingkatkan 

73 Muhamad Agus 
Ops. alat bilai 

timur 
64 Perbaikan 



74 Efendi Nurdin Group B 70 Perbaikan 

75 Amanda Zakariya   61 Perbaikan 

 

Keterangan: 

90 -100 Terbaik 

80-90 Pertahankan 

70-80 Tingkatkan 

< 70 Perbaikan 

 

 

  



Lampiran 6 

 

Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

Etos 

Kerja 

N 75 75 75 

Normal Parameters
a,b

 Mean 70.13 19.73 22.43 

Std. Deviation 5.825 6.805 7.680 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .079 .067 .065 

Positive .040 .067 .065 

Negative -.079 -.044 -.053 

Kolmogorov-Smirnov Z .685 .580 .566 

Asymp. Sig. (2-tailed) .535 .690 .706 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Hasil Uji Linearitas Antara Variabel Komitmen Organisasi dan 

Variabel Kinerja 

 

ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja * 

Komitmen 

Organisasi 

Between 

Groups 

(Combined) 1538.050 25 61.522 3.099 .000 

Linearity 902.600 1 902.600 45.473 .000 

Deviation 

from 

Linearity 

635.450 24 26.477 1.334 .194 

Within Groups 972.617 49 19.849   

Total 2510.667 74    

 

Hasil Uji Linearitas Antara Variabel Etos Kerja dan Kinerja  

 

ANOVA Table 

 
Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja * Etos 

Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 1438.155 28 51.363 2.203 .008 

Linearity 439.987 1 439.987 18.871 .000 

Deviation 

from 

Linearity 

998.168 27 36.969 1.586 .083 

Within Groups 1072.512 46 23.315   

Total 2510.667 74    

 

  



Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Coefficients
a
 

Model Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 Komitmen 

Organisasi 

.952 1.050 

Etos Kerja .952 1.050 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Correlations 

 
Unstandardized 

Residual 

Komitmen 

Organisasi 

Etos 

Kerja 

Spearman's 

rho 

Unstandardized 

Residual 

Correlation 

Coefficient 

1.000 .057 -.030 

Sig. (2-tailed) . .628 .800 

N 75 75 75 

Komitmen 

Organisasi 

Correlation 

Coefficient 

.057 1.000 .205 

Sig. (2-tailed) .628 . .077 

N 75 75 75 

Etos Kerja Correlation 

Coefficient 

-.030 .205 1.000 

Sig. (2-tailed) .800 .077 . 

N 75 75 75 

 

  



Lampiran 7 

 
Analisis Regresi Linear Sederhana 

 

Hasil Regresi Komitmen Organisasi dengan Kinerja 
 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 60.006 1.672  35.879 .000 

Komitmen 

Organisasi 

.513 .080 .600 6.401 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 902.600 1 902.600 40.975 .000
a
 

Residual 1608.067 73 22.028   

Total 2510.667 74    

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 
 

Hasil Regresi Etos Kerja dengan Kinerja 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 63.013 1.910  32.995 .000 

Etos Kerja .318 .081 .419 3.938 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 



 

ANOVAb 

Model Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 439.987 1 439.987 15.511 .000
a
 

Residual 2070.679 73 28.365   

Total 2510.667 74    

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

 

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

 1 .419
a
 .175 .164 5.326 

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja 
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Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 55.990 1.971  28.413 .000 

Komitmen 

Organisasi 

.457 .077 .533 5.935 .000 

 

Etos Kerja 

 

 

.229 

 

.068 

 

.302 

 

3.356 

 

.001 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1120.167 2 560.084 29.001 .000
a
 

Residual 1390.499 72 19.312   

Total 2510.667 74    

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Komitmen Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Hasil Analisis Determinasi 

Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

 1 .668
a
 .446 .431 4.395 

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Komitmen Organisasi 
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Tabulasi Data Penelitian 

No. Y X1 X2 

1 81 24 35 

2 80 18 24 

3 78 20 23 

4 57 15 17 

5 78 23 35 

6 71 19 18 

7 56 17 14 

8 76 32 24 

9 71 22 21 

10 62 9 18 

11 68 21 14 

12 71 31 24 

13 79 27 21 

14 76 40 31 

15 72 19 19 

16 66 12 25 

17 74 25 11 

18 69 15 10 

19 77 24 36 

20 77 18 20 

21 75 20 20 

22 74 22 19 

23 76 28 22 

24 71 28 25 

25 68 11 12 

26 67 12 12 

27 63 11 17 

28 67 24 18 

29 70 21 27 

30 67 15 25 

31 78 25 45 

32 76 23 27 

33 79 38 32 

34 65 16 26 

35 74 19 26 

36 72 17 33 



37 75 27 22 

38 69 24 20 

39 74 21 26 

40 77 28 26 

41 68 16 15 

42 71 21 27 

43 74 29 27 

44 72 10 30 

45 62 13 19 

46 73 10 34 

47 72 26 28 

48 64 14 28 

49 58 14 16 

50 68 14 28 

51 73 17 16 

52 69 14 29 

53 75 27 26 

54 60 9 11 

55 60 12 14 

56 73 19 10 

57 63 12 18 

58 66 29 26 

59 65 14 16 

60 72 20 15 

61 65 20 13 

62 63 17 23 

63 69 16 44 

64 70 13 22 

65 75 26 26 

66 67 29 13 

67 64 11 20 

68 72 26 13 

69 70 18 36 

70 66 13 23 

71 77 24 21 

72 73 21 15 

73 64 8 29 

74 70 18 15 

75 61 19 16 
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