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ABSTRAK 

Mustika, Rara Ayu Candra. 2025. SKRIPSI. “Pengaruh Disiplin Kerja dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi Sebagai Variabel Mediasi Pada Dinas Sosial Kabupaten 

Malang” 

Pembimbing  : Ikhsan Maksum, M.Sc 

Kata Kunci   : Disiplin kerja, budaya organisasi, komitmen organisasi, kinerja 

karyawan, Dinas Sosial. 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja dan budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan, dengan komitmen organisasi sebagai 

variabel mediasi. Studi ini dilakukan di Dinas Sosial Kabupaten Malang, dengan 

melibatkan 56 karyawan sebagai responden. Metode penelitian yang digunakan 

adalah kuantitatif dengan pendekatan Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa disiplin kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, komitmen organisasi terbukti 

berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara disiplin kerja dan 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi disiplin kerja dan semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, 

maka kinerja karyawan juga akan meningkat, terutama jika didukung oleh 

komitmen organisasi yang kuat. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan 

manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam meningkatkan kinerja 

karyawan di sektor publik. Implikasi dari hasil penelitian ini dapat digunakan oleh 

Dinas Sosial Kabupaten Malang untuk memperbaiki kebijakan dan strategi dalam 

membangun disiplin kerja, budaya organisasi, serta meningkatkan komitmen 

karyawan guna mencapai efektivitas kerja yang optimal. 
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ABSTRAC 

Mustika, Rara Ayu Candra. 2025. THESIS. Title: The Influence of Work Discipline 

and Organizational Culture on Employee Performance with 

Organizational Commitment as a Mediating Variable at the Social 

Service Office of Malang Regency. 

Supervisor     : Ikhsan Maksum, M.Sc 

Keywords       : Work discipline, organizational culture, organizational commitment, 

employee performance, Social Service Office. 

 

This study aims to analyze the influence of work discipline and organizational 

culture on employee performance, with organizational commitment as a mediating 

variable. The research was conducted at the Social Service Office of Malang 

Regency, involving 56 employees as respondents. A quantitative research method 

was employed using the Partial Least Square (PLS) approach. The results indicate 

that work discipline and organizational culture have a positive and significant 

impact on employee performance. Furthermore, organizational commitment plays 

a crucial role as a mediating variable in the relationship between work discipline, 

organizational culture, and employee performance. These findings suggest that 

the higher the level of work discipline and the better the organizational culture, 

the better the employee performance, particularly when supported by strong 

organizational commitment. 

This research is expected to contribute to the development of human resource 

management, especially in improving employee performance in the public sector. 

The implications of these findings can be utilized by the Social Service Office of 

Malang Regency to refine policies and strategies for fostering work discipline, 

strengthening organizational culture, and enhancing employee commitment to 

achieve optimal work effectiveness. 
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 تجريدي 

. أطروحة. "تأثير الانضباط العملي والثقافة التنظيمية على أداء الموظف 2025موستيكا ، رارا أيو كاندرا.  

 كمتغير وساطة في مالانج ريجنسي للخدمة الاجتماعية"مع الالتزام التنظيمي  

 M.Sc: إحسان مكسوم،  بيمبيمبينج 

 : انضباط العمل، الثقافة التنظيمية، الالتزام التنظيمي، أداء الموظفين، الخدمة الاجتماعية.   الكلمات المفتاحية

 

والثقافة التنظيمية على أداء الموظفين، مع الالتزام  تهدف هذه الدراسة إلى تحليل تأثير الانضباط العملي 

 56التنظيمي كمتغير وسيط. أجريت هذه الدراسة في خدمة مالانج ريجنسي الاجتماعية ، والتي شملت 

أظهرت  (. PLSموظفا كمستجيبين. طريقة البحث المستخدمة هي كمية مع نهج المربع الجزئي الأصغر )

والثقافة التنظيمية لهما تأثير إيجابي وكبير على أداء الموظفين. بالإضافة   نتائج الدراسة أن انضباط العمل

إلى ذلك ، ثبت أن الالتزام التنظيمي يلعب دور الوساطة في العلاقة بين انضباط العمل والثقافة التنظيمية  

ة التنظيمية المطبقة على أداء الموظفين. تشير هذه النتائج إلى أنه كلما ارتفع انضباط العمل وكلما كانت الثقاف

 أفضل ، زاد أداء الموظفين أيضا ، خاصة إذا كان مدعوما بالتزام تنظيمي قوي. 

ومن المتوقع أن يساهم هذا البحث في تطوير إدارة الموارد البشرية، وخاصة في تحسين أداء الموظفين في 

القطاع العام. يمكن استخدام الآثار المترتبة على نتائج هذه الدراسة من قبل خدمة مالانج ريجنسي الاجتماعية  

ة التنظيمية وزيادة التزام الموظفين لتحقيق  لتحسين السياسات والاستراتيجيات في بناء انضباط العمل والثقاف 

فعالية العمل ال 
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BAB  I 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar  Belakang 

Setiap  organisasi,  baik  di  sektor  publik  maupun  swasta,  membutuhkan  

kinerja  karyawan  yang  optimal  untuk  memastikan  semua  tujuan,  tanggung  

jawab,  dan  tugas-tugas  operasional  dapat  terlaksana  dengan  baik (Robinson & 

Judge, 2013). Dalam sektor publik, termasuk Dinas Sosial Kabupaten Malang, 

kinerja karyawan tidak hanya memengaruhi efisiensi internal organisasi, tetapi juga 

berdampak pada mutu layanan yang disampaikan kepada masyarakat. 

Secara  umum,  dalam  konteks  organisasi  publik,  kinerja  karyawan  

sangat  menentukan  keberhasilan  organisasi  tersebut  dalam  menjalankan  

fungsinya,  terutama  dalam  memberikan  pelayanan  sosial Griffin, (2016).  

Pelayanan  ini  menuntut  standar  yang  tinggi  karena  berkaitan  langsung  dengan  

kesejahteraan  masyarakat. Oleh sebab itu, memahami berbagai faktor yang 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan menjadi hal yang krusial, sehingga Dinas 

Sosial sebagai lembaga pelayanan publik dapat mengoptimalkan kualitas serta 

efektivitas layanannya. 

Salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan adalah 

disiplin kerja. Disiplin kerja merujuk pada kepatuhan karyawan terhadap peraturan 

serta tata tertib yang diterapkan di lingkungan kerja. Menurut Siagian, (2023),  

disiplin  yang  baik  memungkinkan  karyawan  untuk  bekerja  secara  efisien,  

produktif,  dan  sesuai  dengan  target  yang  ditetapkan.  Disiplin  mencakup  
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kesadaran  karyawan  dalam  mengikuti  waktu  kerja,  menyelesaikan  tugas  sesuai  

tenggat,  serta  menjalankan  perintah  atau  prosedur  yang  ditetapkan  oleh  

organisasi.  Disiplin  yang  baik  akan  membantu  karyawan  menjaga  fokus  dan  

produktivitas,  sehingga  kinerja  yang  dihasilkan  lebih  optimal. Hasibuan, (2012) 

juga  menambahkan  bahwa  disiplin  kerja  yang  baik  tidak  hanya  membantu  

organisasi  mencapai  tujuannya,  tetapi  juga  berdampak  positif  bagi  karyawan  

dan  masyarakat  yang  menerima  pelayanan  dari  organisasi  tersebut. 

Pada  Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang,  disiplin  kerja  menjadi  faktor  

yang  sangat  penting  mengingat  organisasi  ini  bertanggung  jawab  memberikan  

pelayanan  sosial  kepada  masyarakat  yang  membutuhkan.  Jika  karyawan  

memiliki  tingkat  disiplin  yang  rendah,  tidak  hanya  akan  berdampak  pada  

internal  organisasi,  tetapi  juga  dapat  mempengaruh  kualitas  pelayanan  yang  

diterima  oleh  masyarakat Robbins et al. (2018). Misalnya,  keterlambatan  dalam  

menyelesaikan  tugas  atau  pelanggaran  prosedur  dapat  mengakibatkan  

penurunan  kepuasan  masyarakat  terhadap  pelayanan  publik  yang  diberikan  

oleh  Dinas  Sosial. 

Di luar disiplin kerja, budaya organisasi juga berfungsi sebagai elemen 

penting dalam menentukan kinerja karyawan. Budaya ini terdiri dari nilai-nilai, 

norma-norma, dan kebiasaan-kebiasaan yang ada di dalam organisasi untuk 

mengatur perilaku serta hubungan antar anggota. Schein, (2010) menyatakan 

budaya organisasi yang baik memiliki kontribusi signifikan terhadap peningkatan 

motivasi karyawan dan penciptaan suasana kerja yang menyenangkan. Budaya 
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yang mendukung inovasi, kerja sama, dan keterbukaan cenderung memacu 

karyawan untuk bekerja lebih baik dan mencapai hasil yang lebih tinggi. 

Budaya organisasi di Dinas Sosial Kabupaten Malang berperan penting 

dalam menentukan cara karyawan menjalankan tugas-tugas mereka, baik secara 

individu maupun dalam tim. Jika  budaya  organisasi  yang  berkembang  di  dalam  

instansi  ini  mampu  mendorong  kerjasama  antarbagian,  komunikasi  yang  baik,  

serta  saling  mendukung  di  antara  karyawan,  maka  kinerja  karyawan  akan  

meningkat Schein (2010).  Sebaliknya,  budaya  yang  tidak  mendukung  dapat  

menciptakan  suasana  kerja  yang  kurang  produktif,  menghambat  koordinasi,  

dan  menurunkan  semangat  kerja.  Karena  itu,  pembentukan  dan  pemeliharaan  

budaya  organisasi  yang  sehat  sangat  penting  agar  tujuan  sosial  yang  diemban  

oleh  Dinas  Sosial  dapat  tercapai  dengan  lebih  efektif. 

Faktor  penting  lainnya  yang  tidak  boleh  diabaikan  adalah  komitmen  

organisasi,  yang  dalam  penelitian  ini  berfungsi  sebagai  variabel  mediasi.  

Komitmen  organisasi  menggambarkan  sejauh  mana  seorang  karyawan  merasa  

terikat  dengan  organisasi  tempatnya  bekerja,  serta  keinginannya  untuk  tetap  

berkontribusi  secara  maksimal  bagi  organisasi  tersebut. Allen & Meyer, (1993)  

menjelaskan bahwa memiliki komitmen yang tinggi dapat mendorong karyawan 

untuk bekerja dengan lebih keras dan penuh semangat dalam mencapai tujuan 

organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen yang kuat cenderung lebih 

motivasi dan merasa bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan, sehingga 

berkontribusi pada hasil yang lebih baik bagi organisasi. 
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Dalam  hal  ini,  komitmen  organisasi  menjadi  krusial  di  Dinas  Sosial  

Kabupaten  Malang,  karena  karyawan  yang  bekerja  di  sektor  pelayanan  sosial  

sering  kali  menghadapi  tantangan  yang  tidak  ringan. Mereka harus menghadapi 

harapan dan tuntutan masyarakat, sementara sumber daya yang ada terbatas. 

Dengan demikian, karyawan yang memiliki dedikasi kuat terhadap misi sosial 

organisasi akan lebih mampu mengatasi tekanan, mempertahankan motivasi, dan 

bekerja dengan semangat yang tinggi Allen & Meyer (1993).  Sebaliknya,  jika  

komitmen  karyawan  rendah,  mereka  mungkin  cepat  merasa  lelah  atau  tidak  

puas  dengan  pekerjaannya,  yang  pada  akhirnya  akan  mempengaruh  kinerja  

mereka. 

Namun, perlu dipahami bahwa kinerja karyawan tidak dipengaruh oleh satu 

faktor tunggal. Disiplin kerja, budaya organisasi, dan komitmen terhadap organisasi 

memiliki peran penting dalam membentuk kinerja karyawan. Ketiga faktor tersebut 

saling berhubungan dan memengaruhi satu sama lain. Schein (2010) disiplin kerja 

yang baik berkontribusi pada terciptanya keteraturan dan efisiensi, sedangkan 

budaya organisasi yang positif menciptakan suasana kerja yang mendukung dan 

nyaman. Di sisi lain, komitmen terhadap organisasi berfungsi sebagai pendorong 

yang memotivasi karyawan untuk berkontribusi lebih banyak dan bertahan lebih 

lama di dalam organisasi. 

Penelitian-penelitian  sebelumnya  menunjukkan  bahwa  komitmen  organisasi  

berperan  penting  sebagai  variabel  mediasi  dalam  hubungan  antara  disiplin  

kerja,  budaya  organisasi,  dan  kinerja  karyawan. Sulastri, (2020) Meskipun 

lingkungan kerja tidak memberikan dampak signifikan terhadap kinerja, hasili 
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penelitian menunjukkani bahwai kompensasii secarai positifi memengaruhii komitmen 

organisasi,i yangi padai gilirannyai dapati meningkatkani kinerja karyawan.i Selaini itu,i 

Yohanesi Gregoriusi Ruboi Wuwuri eti al.i (2023)i mengemukakani bahwai motivasii dani 

disiplin kerja berkontribusii positifi terhadap komitmen organisasi,i yangi jugai 

berdampaki langsungi padai kinerja pegawai.i Penelitian olehi Narahai eti al.i (2020)i 

menunjukkani bahwai budaya organisasi berpengaruh signifikani terhadap komitmen 

dani kinerja,i sertai disiplin kerja berfungsii sebagai penghubungi yangi memperkuati 

pengaruh tersebut.i Lebihi jauhi lagi,i Sunatari &i Ahriani,i (2024)i menegaskani bahwai 

budaya organisasi memengaruhii kinerja karyawan melaluii komitmen organisasi.i 

Olehi sebabi itu,i dalami penelitian ini,i komitmen organisasi diposisikani sebagai 

variabeli mediasi yangi memperkuati keterkaitani antarai disiplin kerja,i budaya 

organisasi,i dani kinerja karyawan. 

Penelitian inii mengidentifikasii disiplin kerja dani budaya organisasi sebagai 

duai faktori kuncii yangi mempengaruhi kinerja karyawan,i dengan komitmen organisasi 

berfungsii sebagai variabeli mediasi.i Dengan katai lain,i peningkatani disiplin kerja dani 

budaya organisasi dapati berdampaki positifi padai kinerja karyawan,i tetapii efeki yangi 

ditimbulkani akani lebihi besari jikai karyawan tersebuti jugai memilikii tingkati komitmen 

yangi tinggii terhadap organisasi. 

Beberapai Penelitian yangi dilakukani olehi Narahai eti al.,i (2020)i menunjukkani 

bahwai budaya organisasi memilikii pengaruh positifi yangi signifikani terhadap 

komitmen organisasional,i sementarai disiplin kerja berpengaruh positifi tetapii tidaki 

signifikani terhadap komitmen tersebut.i Secarai bersama-sama,i budaya organisasi dani 

disiplin kerja berdampaki positifi dani signifikani terhadap komitmen organisasional.i 
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Selaini itu,i budaya organisasi secarai signifikani mempengaruhi kinerja karyawan 

secarai positif,i sedangkani disiplin kerja hanyai memberikani pengaruh positifi namuni 

tidaki signifikan.i Komitmen organisasionali jugai ditemukani memilikii pengaruh 

positifi yangi signifikani terhadap kinerja karyawan.i Namuni padai penelitian yangi 

dilakukani olehi Wahyonoi eti al.,i (2018)menemukani bahwai budaya organisasi tidaki 

berpengaruh signifikani terhadap kinerja.i Terdapati gapi darii penelitian terdahului 

tersebut,i sehinggai penulisi menemukani celahi untuki melakukani penelitian Kembalii 

padai variabeli budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian serupai dilakukani olehi Apriantyi &i Khurosani,i (2018),i yangi 

menemukani bahwai disiplin kerja memilikii pengaruh positifi dani signifikani terhadap 

kinerja karyawan.i Penelitian inii jugai menyimpulkani bahwai budaya organisasi 

berdampaki positifi terhadap komitmen organisasi,i dani komitmen organisasi 

berpengaruh positifi terhadap kinerja karyawan.i Temuani inii sejalani dengan penelitian 

terdahului yangi menunjukkani adanyai hubungani positifi antarai disiplin kerja,i budaya 

organisasi,i sertai komitmen organisasi dalami meningkatkani kinerja karyawan. 

Namun,i adai penelitian yangi menolaki pengaruh positifi antarai komitmen 

organisasi dani intensii moonlighting.i Sebagai contoh,i penelitian yangi dilakukani olehi 

Seemai eti al.,i (2021)i menunjukkani bahwai terdapati pengaruh negatifi yangi signifikani 

darii komitmen organisasi terhadap intensii moonlighting.i Temuani inii menyorotii 

bahwai tingkati komitmen karyawan terhadap organisasi dapati menurunkani 

kecenderungani merekai untuki mencarii pekerjaani tambahan,i yangi menunjukkani 

bahwai faktor-faktori organisasi tidaki selalui berdampaki positifi padai niati untuki 

bekerja sambilan. 
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Demikiani jugai halnyai dengan penelitian kalii ini.i Dinasi Sosiali Kabupateni 

Malangi adalahi lembagai pemerintahi yangi berfokusi padai pelayanani sosiali kepadai 

masyarakat.i Layanani inii meliputii berbagaii upayai pemberdayaani sosial,i penanganani 

kemiskinan,i sertai penyediaani bantuani sosiali kepadai wargai yangi membutuhkan.i 

Sebagai institusii publik,i Dinasi Sosiali memilikii tanggungi jawabi besari dalami 

memastikani semuai programi dani layanani berjalani dengan baiki dani sesuaii dengan 

aturani yangi berlaku. 

Untuki mencapaii tujuani tersebut,i Dinasi Sosiali Kabupateni Malangi sangati 

bergantungi padai kinerja karyawannya.i Agari kinerja bisai optimal,i diperlukani 

karyawan yangi disiplin dani bekerja sesuaii dengan aturani yangi ada.i Dalami praktik,i 

seringi terlihati berbagaii masalahi sepertii keterlambatani kehadirani dii tempati kerja,i 

kurangnyai perhatiani selamai jami kerja,i ataui minimnyai rasai tanggungi jawabi terhadap 

tugasi yangi diberikan.i Situasi-situasii inii tentui dapati menghambati kelancarani 

pekerjaani dani berdampaki padai pencapaiani hasili yangi diinginkan. 

Selaini disiplin kerja,i budaya organisasi memilikii perani yangi sangati pentingi 

dalami membanguni lingkungani kerja yangi produktifi dani harmonis.i Budaya yangi 

positifi mampui menciptakani suasanai kerja yangi mendukungi dani mendorongi 

karyawan untuki memberikani kontribusii lebih.i Namun,i jikai budaya yangi diterapkani 

tidaki ditanganii dengan baik,i bisai munculi masalahi sepertii rendahnyai kerja samai antari 

anggotai timi ataui berkurangnyai motivasii darii karyawan. 

Olehi karenai itu,i penelitii menyimpulkani dii Dinasi Sosiali Kabupateni Malang,i 

memilikii komitmen organisasi yangi tinggii sangatlahi pentingi bagii karyawan.i Dengan 
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komitmen yangi kuat,i diharapkani karyawan akani lebihi loyali terhadap tugasi dani 

tanggungi jawabi mereka,i sertai berusahai memberikani yangi terbaiki untuki institusi.i 

Komitmen inii jugai dapati berfungsii sebagai solusii dalami menghadapii beragami isui 

terkaiti disiplin dani budaya kerja yangi mungkini muncul,i sehinggai padai akhirnyai 

mendukungi peningkatani kinerja karyawan dani pencapaiani tujuani organisasi. 

Penelitian inii merupakani kelanjutani darii penelitian sebelumnyai dengan 

metodei yangi berbeda,i khususnyai dalami hali populasii dani objeki penelitian yangi 

digunakan.i Penelitian inii fokusi padai analisisi hubungani antarai disiplin kerja dani 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,i dengan menganggapi komitmen 

organisasi sebagai variabeli yangi berfungsii sebagai mediator.i Tujuani utamai darii 

penelitian inii adalahi untuki mengisii noveltii dalami penelitian terdahului dani 

memberikani pemahamani yangi lebihi mendalami tentangi dampaki variabel-variabeli 

tersebuti dalami konteksi yangi berbeda. 

Olehi karenai itu,i penelitian inii pentingi untuki memahamii bagaimanai disiplin 

kerja dani budaya organisasi dapati mempengaruhi kinerja karyawan,i sertai sejauhi manai 

komitmen organisasi berperani sebagai variabeli mediasi dii Dinasi Sosiali Kabupateni 

Malang.i Hasili darii penelitian inii diharapkani bisai memberikani pemahamani yangi 

lebihi mendalami mengenaii strategii yangi dapati digunakani untuki meningkatkani 

kinerja karyawan dalami sektori pelayanani publik. 

Penelitian inii diharapkani dapati memberii kontribusii yangi signifikani terhadap 

kemajuani ilmui manajemen,i khususnyai dii bidangi organisasi publik.i Dengan 

menganalisisi pengaruh disiplin kerja dani budaya organisasi terhadap performai 
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karyawan dii Dinasi Sosiali Kabupateni Malang,i tujuani penelitian inii adalahi untuki 

mengidentifikasii faktor-faktori utamai yangi memengaruhii kinerja pegawaii dalami 

menyediakani layanani sosial.i Selaini itu,i penelitian inii jugai bertujuani untuki mengkajii 

perani komitmen organisasi sebagai variabeli mediasi yangi dapati memperkuati 

hubungani antarai disiplin kerja,i budaya organisasi,i dani kinerja karyawan. 

Berdasarkani latari belakangi tersebut,i penelitii merasai tertariki untuki mengkajii 

ulangi penelitian dengan juduli “Pengaruh Disiplin Kerja DANi Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai 

VARIABELi Mediasi PADAi DINASi SOSIALi KABUPATENi MALANG”.  

1.2i Rumusani Masalahi  

1. Apakahi disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

2. Apakahi budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

3. Apakahi komitmen organisasi berpengaruh sebagai variabeli mediasi dalami 

hubungani antarai disiplin kerja dani kinerja karyawan? 

4. Apakahi komitmen organisasi berpengaruh sebagai variabeli mediasi dalami 

hubungani antarai budaya organisasi dani kinerja karyawan? 

1.3i Tujuani Penelitian 

1. Mengujii dani menganalisisi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja. 

2. Mengujii dani menganalisisi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. 

3. Mengujii dani menganilisisi perani komitmen organisasi sebagai variabeli 

mediasi dalami hubungani antarai disiplin kerja dani kinerja karyawan. 
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4. Mengujii dani menganalisisi perani komitmen organisasi sebagai variabeli 

mediasi dalami hubungani antarai budaya organisasi dani kinerja karyawan. 

1.4i Manfaati Penelitian  

1. Manfaati Teoretisi  

Penelitian inii diharapkani dapati memberikani kontribusii yangi 

signifikani bagii perkembangani teorii manajemeni sumberi dayai manusia,i 

terutamai yangi berkaitani dengan interaksii antarai disiplin kerja,i budaya 

organisasi,i komitmen organisasi,i dani kinerja karyawan.i Selaini itu,i penelitian 

inii jugai bertujuani untuki memperkayai tinjauani akademisi mengenaii variabel-

variabeli tersebuti dalami konteksi organisasi sektori publik. 

2. Manfaati Praktisi  

- Bagii Dinasi Sosiali Kabupateni Malangi :i Temuani darii penelitian inii 

dapati dijadikani pedomani dalami merumuskani kebijakani sertai strategii 

untuki meningkatkani performai karyawan dengan carai memperbaikii 

disiplin kerja,i memperkuati budaya organisasi,i dani meningkatkani 

komitmen terhadap organisasi. 

- Bagii Karyawan :i Penelitian inii dapati memberikani wawasani 

mengenaii pentingnyai memilikii komitmen yangi kuati terhadap 

organisasi,i sertai disiplin kerja dani budaya yangi solidi dalami 

meningkatkani kinerja merekai dii tempati kerja. 

3. Manfaati bagii Penelitian Selanjutnyai  

Penelitian inii dapati menjadii sumberi rujukani bagii studi-studii laini 

yangi berminati untuki mengeksplorasii lebihi dalami mengenaii dampaki disiplin 
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kerja dani budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,i terutamai dalami 

konteksi sektori publiki ataui lembagai pemerintahi lainnya. 

Dengan rumusani masalah,i tujuan,i dani manfaati ini,i penelitian dapati 

terarahi padai upayai menemukani solusii yangi aplikatifi bagii peningkatani 

kinerja karyawan dii Dinasi Sosiali Kabupateni Malang. 
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BABi II 

KAJIANi TEORI 

2.1i Penelitian Terdahulu 

Sulastrii (2020)i melakukani penelitian berjuduli “Pengaruh Lingkungani Kerja 

dani Kompensasii Terhadap Kinerja Pegawaii dengan Komitmen Organisasi Sebagai 

Variabeli Mediasi”i padai pegawaii Perumdai Airi Minumi Tirtai Baribisi Kabupateni 

Brebes.i Populasii penelitian inii adalahi seluruhi pegawaii Perumdai Airi Minumi Tirtai 

Baribisi Kabupateni Brebesi yangi berjumlahi 171i orang,i dengan jumlahi sampeli 

sebanyaki 70i orangi yangi dipilihi menggunakani tekniki Simplei Randomi Sampling,i 

sehinggai setiapi anggotai populasii memilikii kesempatani yangi samai untuki terpilih.i 

Tekniki analisisi datai dalami penelitian inii menggunakani metodei kuantitatifi dengan 

pendekatani Explanationi dani perangkati lunaki SPSSi versii 26i sebagai alati ujii statistik.i 

Hasili penelitian menunjukkani bahwai komitmen organisasi berpengaruh positifi dani 

signifikani terhadap kinerja pegawai. 

Narahai eti al.i (2020)i dalami penelitiannyai yangi berjuduli "Pengaruh Budaya 

Organisasi dani Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Aparaturi Sipili Negarai dengan 

Komitmen Organisasionali Sebagai Variabeli Mediasi (Studii padai Dinasi Penanamani 

Modali dani Perizinani Terpadui Satui Pintui Kabupateni Keerom),"i menggunakani 

metodei eksplanasii dani dilakukani dii Dinasi Penanamani Modali dani Pelayanani 

Terpadui Satui Pintui Kabupateni Keerom.i Penelitian inii melibatkani 38i pegawaii 

sebagai sampel,i dani tekniki analisisi datai yangi digunakani adalahi Pathi Analysisi 

dengan bantuani programi SPSSi 21i sebagai alati ujii statistik.i Hasili penelitian 
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menunjukkani bahwai budaya organisasi memilikii pengaruh positifi signifikani 

terhadap komitmen organisasional.i Disiplin kerja berpengaruh positifi namuni tidaki 

signifikani terhadap komitmen organisasional.i Budaya organisasi dani disiplin kerja 

secarai simultani terbuktii berpengaruh positifi signifikani terhadap komitmen 

organisasional.i Budaya organisasi berpengaruh positifi signifikani terhadap kinerja 

melaluii mediasi komitmen organisasional,i begitui pulai disiplin kerja yangi 

berpengaruh positifi signifikani terhadap kinerja melaluii mediasi komitmen 

organisasional. 

Purwokoi eti al.i (2023),i dalami penelitian berjuduli "Kepemimpinani 

Transformasionali dani Manajemeni Kualitasi Totali padai Kinerja Karyawan:i Perani 

Komitmen Organisasi,"i menelitii pengaruh kepemimpinani transformasionali dani 

manajemeni kualitasi totali terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi 

sebagai variabeli mediasi.i Populasii penelitian inii mencakupi seluruhi Usahai Mikroi 

Kecili Menengahi (UMKM)i sektori Batiki dii Provinsii Daerahi Istimewai Yogyakartai 

(DIY),i dengan tekniki purposivei samplingi yangi memilihi sampeli sesuaii kriteriai 

tertentu.i Jumlahi sampeli yangi digunakani sebanyaki 50i responden,i yangi memenuhii 

rulei ofi thumbi Roscoei (1975)i yaitui antarai 30i -i 500i responden.i Datai dikumpulkani 

melaluii kuesioneri yangi disebarkani kepadai UMKMi sektori Batiki dii DIY.i  

Apriantyi &i Khurosanii (2018)melakukani penelitian berjuduli “Analisisi 

Disiplin Kerja dani Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan,i sertai Komitmen 

Organisasi sebagai Variabeli Interveningi (Studii Empiriki Karyawan Banki BTNi 

Cabangi Cilegon,i Banten).”i Populasii dalami penelitian inii adalahi seluruhi karyawan 

Banki BTNi Cabangi Cilegon,i dengan totali sampeli sebanyaki 86i orangi yangi diambili 
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menggunakani tekniki samplingi jenuh,i sehinggai seluruhi populasii dijadikani sampeli 

penelitian.i Metodei analisisi datai yangi digunakani adalahi Structurali Equationi 

Modellingi (SEM),i yaitui analisisi multivariat,i yangi dijalankani dengan menggunakani 

perangkati lunaki SmartPLS.i Hasili penelitian menunjukkani bahwai disiplin kerja 

berpengaruh positifi dani signifikani terhadap kinerja karyawan.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi terhadap komitmen organisasi,i dani komitmen organisasi sendirii 

berpengaruh positifi terhadap kinerja karyawan. 

Ismayantii eti al.i (2020)menelitii “Pengaruh Kepemimpinan,i Budaya 

Organisasi,i dani Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawaii UPBJJi Universitasi 

Terbukai Wilayahi Barati Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabeli 

Intervening.”i Penelitian inii menggunakani pendekatani kuantitatifi dani dilakukani dii 

10i UPBJJi Universitasi Terbukai Wilayahi Barat.i Populasii penelitian adalahi seluruhi 

pegawaii yangi berjumlahi 162i orang.i Sampeli penelitian dipilihi menggunakani metodei 

purposifi sampling,i dengan fokusi padai pegawaii tenagai kependidikani (Tendik),i 

sehinggai diperolehi 121i responden.i Jenisi datai yangi digunakani adalahi datai primer.i 

Tekniki analisisi datai dani ujii hipotesisi dalami penelitian inii menggunakani Pathi 

Analysis.i Hasili penelitian menunjukkani bahwai komitmen organisasi memilikii 

beberapai hasili positif,i sepertii meningkatkani kepuasani kerja,i kehadiran,i perilakui 

sosiali organisasi,i dani prestasii kerja. 

Sunatari &i Ahrianii (2024)dalami penelitian berjuduli “Pengaruh Lingkungani 

Kerja,i Budaya Organisasi,i dani Pendidikani Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Komitmen Organisasi Sebagai Variabeli Mediasi Padai Pegawaii PDAMi Tirtai Remui 

Sorongi Papuai Barat”i menggunakani pendekatani kuantitatifi dengan datai primeri yangi 
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diperolehi melaluii kuesioneri darii respondeni yangi merupakani karyawan PDAMi Tirtai 

Remui Sorongi Papuai Barat.i Populasii dalami penelitian inii dibulatkani menjadii 93i 

sampel.i Analisisi datai dilakukani menggunakani Partiali Leasti Squarei dengan softwarei 

SmartPLSi 3.0i fori Windows.i Hasili penelitian menunjukkani bahwai budaya organisasi 

berpengaruh positifi dani signifikani terhadap kinerja karyawan.i Budaya organisasi 

jugai berpengaruh positifi dani signifikani terhadap kinerja karyawan melaluii komitmen 

organisasi. 

Sumiatiki eti al.,i (2021)dalami penelitian merekai yangi berjuduli "Analisisi 

Pengaruh Kompensasi,i Motivasi,i Lingkungani Kerja,i dani Kepemimpinani Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabeli Intervening"i 

menggunakani pendekatani surveii dengan jenisi penelitian deskriptifi kuantitatif.i 

Pengumpulani datai dilakukani melaluii penyebarani kuesioneri kepadai 217i responden.i 

Alati analisisi datai yangi digunakani dalami penelitian inii adalahi SPSSi (Statisticali 

Producti Softwarei Solution).i Hasili penelitian menunjukkani bahwai komitmen 

organisasi berpengaruh positifi terhadap kinerja karyawan. 

Dalami penelitian yangi dilakukani olehi Wahyonoi eti al.i (2018)i mengenaii 

"Pengaruh Budaya Organisasi dani Etikai Kerja Terhadap Kinerja Pegawaii Melaluii 

Komitmen Organisasi Sebagai Variabeli Intervening,"i metodologii yangi digunakani 

adalahi metodei penelitian surveii dengan instrumeni sebagai alati untuki mengumpulkani 

data.i Populasii dalami penelitian inii adalahi karyawan bengkeli sepedai motori dii sekitari 

Kampusi UNNESi Sekarani hinggai Sampangan,i Kotai Semarang,i dengan jumlahi 

sampeli sebanyaki 60i responden.i Tekniki pengambilani sampeli yangi digunakani adalahi 

pengambilani sampeli klaster.i Hasili penelitian menunjukkani bahwai budaya organisasi 
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memilikii pengaruh terhadap komitmen organisasi.i Namun,i budaya organisasi tidaki 

berpengaruh signifikani terhadap kinerja .i Sebaliknya,i budaya organisasi berpengaruh 

signifikani terhadap komitmen organisasi.i  

Penelitian olehi Jungi eti al.i (2020)i berjuduli "Pengaruh Kepemimpinani Dani 

Kedisiplinani Terhadap Kinerja Pegawaii Dengan Komitmen Organisasi Sebagai 

Variabeli Interveningi Padai Kanwili Direktorati Jenderali Perbendaharaani Provinsii 

Sulawesii Selatan"i menggunakani metodei kuantitatif.i Datai diperolehi darii Kantori 

Wilayahi Direktorati Jenderali Perbendaharaani Provinsii Sulawesii Selatan,i dengan 

jenisi datai primeri dani sekunder.i Penelitian inii dilaksanakani dii Gedungi Keuangani 

Negarai II,i dengan populasii sebanyaki 63i pegawaii dani metodei pengambilani sampeli 

jenuh.i Metodei analisisi yangi digunakani adalahi analisisi deskriptifi dani analisisi regresii 

berganda,i menggunakani aplikasii SPSSi sebagai alati analisis.i Hasili penelitian 

menunjukkani adanyai pengaruh positifi dani signifikani antarai kedisiplinani terhadap 

komitmen organisasi,i sertai pengaruh positifi dani signifikani kedisiplinani terhadap 

kinerja pegawai. 

Norawatii eti al.,i (2023)dalami penelitian berjuduli “Analisisi Kepemimpinan,i 

Motivasii Kerja,i Budaya Organisasi dani Pengaruhnyai Terhadap Kinerja Pegawaii 

dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabeli Intervening”i mengkajii pengaruh 

berbagaii faktori terhadap kinerja pegawaii dii Dinasi Perkimi Kabupateni Kampar.i 

Metodologii penelitian mencakupi penggunaani datai primeri dani sekunder,i sertai 

pengumpulani datai melaluii kuesioner,i observasi,i dani filei riset.i Populasii penelitian 

terdirii darii seluruhi pegawaii Dinasi Perkimi Kabupateni Kampari dengan sampeli 

sebanyaki 125i pegawaii yangi diambili dengan metodei sensus.i Analisisi datai meliputii 
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ujii validitasi dani reliabilitas,i sertai menggunakani tekniki SEMi (Structurali Equationi 

Modelling)i melaluii programi Smarti PLSi versii 3.00.i Hasili penelitian menunjukkani 

bahwai budaya organisasi berpengaruh signifikan,i baiki secarai langsungi maupuni tidaki 

langsung,i terhadap kinerja pegawai. 

Nurlainii &i Almasdi,i (2020)i dalami penelitian berjuduli “Pengaruh Budaya 

Organisasi dani Keterlibatani Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen 

Organisasi Sebagai Variabeli Interveningi padai PTi XYZ”i mengkajii pengaruh budaya 

organisasi dani keterlibatani kerja terhadap kinerja karyawan.i Metodologii penelitian 

inii menggunakani tekniki pengambilani sampeli dengan metodei sensus,i dii manai 

sampeli penelitian berjumlahi 150i orangi responden.i Analisisi datai dilakukani dengan 

menggunakani analisisi SEMi (Structurali Equationi Modelling)i yangi dioperasikani 

berbasisi Partiali Leasti Squarei (PLS)i dengan alati bantui SmartPLSi 3.0.i Hasili penelitian 

menunjukkani bahwai budaya organisasi (X1)i berpengaruh positifi tetapii tidaki 

signifikani terhadap komitmen organisasi (Y).i Selaini itu,i budaya organisasi (X1)i 

berpengaruh positifi dani signifikani terhadap kinerja karyawan (Z).i Namun,i budaya 

organisasi (X1)i tidaki berpengaruh signifikani terhadap kinerja karyawan (Z)i melaluii 

komitmen organisasi (Y). 

Charli,i (2020)menelitii mengenaii "Pengaruh Humani Relation,i Lingkungani 

Kerja,i Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasi 

sebagai Variabeli Interveningi padai Dinasi Pendidikani Provinsii Sumaterai Barat."i 

Populasii dalami penelitian inii terdirii darii 667i karyawan Dinasi Pendidikani Provinsii 

Sumaterai Barat,i dengan jumlahi sampeli sebanyaki 87i respondeni yangi ditentukani 

melaluii rumusi Slovin.i Studii inii menggunakani pendekatani kuantitatif,i dani analisisi 
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datai dilakukani melaluii regresii dani pathi analysisi menggunakani SPSSi versii 21i 

sebagai alati analisisi statistik.i Hasili penelitian menunjukkani adanyai pengaruh positifi 

dani signifikani darii Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan.i Selaini itu,i 

Komitmen Organisasi berfungsii sebagai variabeli interveningi yangi memediasi 

hubungani antarai Budaya Organisasi dani Kinerja Karyawan,i dii manai pengaruh tidaki 

langsungi yangi diberikani melaluii komitmen organisasi lebihi besari dibandingkani 

dengan pengaruh langsung. 

Yangi eti al.,i (2024)dalami studii merekai tentangi "Unlockingi thei Relationshipsi 

Betweeni Developmentali Humani Resourcei Practices,i Psychologicali Collectivism,i 

andi Knowledgei Hiding"i menyelidikii bagaimanai praktiki SDMi yangi mendukungi 

pengembangani berdampaki padai kolektivismei psikologisi dani perilakui 

menyembunyikani pengetahuan,i dengan komitmen afektifi organisasi sebagai faktori 

moderasi.i Dengan melibatkani 302i karyawan dii Tiongkok,i penelitian inii 

menggunakani metodei bootstrappingi melaluii SPSSi dani AMOS.i Hasili menunjukkani 

bahwai praktiki pengembangani SDMi memilikii hubungani negatifi langsungi dengan 

kolektivismei psikologisi dani pengetahuani yangi disembunyikan,i tetapii hubungani 

positifi dengan perilakui menyembunyikani pengetahuan. 

Seemai eti al.i (2021)i dalami studii merekai yangi berjuduli "Effecti ofi Jobi 

Satisfactioni oni Moonlightingi Intentions:i Mediatingi Effecti ofi Organizationali 

Commitment"i menelitii pengaruh kepuasani kerja terhadap niati karyawan untuki 

melakukani pekerjaani sampingani (moonlighting)i dengan komitmen organisasi 

sebagai variabeli mediasi.i Metodologii penelitian yangi digunakani melibatkani 

pengumpulani datai darii 161i respondeni yangi merupakani profesionali dii bidangi TIi 
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melaluii interaksii tatapi muka.i Hasili penelitian menunjukkani bahwai komitmen 

organisasi memilikii pengaruh negatifi yangi signifikani terhadap niati untuki melakukani 

pekerjaani sampingan. 

Tabeli 2.i 1i Ringkasani Penelitian Terdahulu 

No Judul.i Peneliti,i 

Tahun 

Variabeli 

Penelitian 

Metodei Penelitian Hasili Penelitian 

1. Pengaruh 

Lingkungani Kerja 

Dani Kompensasii 

Terhadap Kinerja 

Pegawaii Dengan 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabeli Mediasi,i 

Sulastrii (2020) 

Variabeli penelitian 

dalami dokumeni inii 

terdirii darii faktori 

lingkungani kerja 

(X1)i dani 

kompensasii (X2)i 

sebagai variabeli 

bebas,i sertai kinerja 

karyawan (Y)i 

sebagai variabeli 

terikat.i Komitmen 

organisasi 

berfungsii sebagai 

variabeli mediasi 

(Z). 

Metodologii 

penelitian inii 

didasarkani padai 

datai kuantitatifi 

yangi dikumpulkani 

melaluii metodei 

penelitian 

Explanation.i 

Seluruhi pegawaii 

Perumdai Airi 

Minumi Tirtai 

Baribisi Kabupateni 

Brebesi berjumlahi 

171i orang,i dani 

sebanyaki 70i orangi 

ikuti sertai dalami 

penelitian tersebut.i 

Simplei Randomi 

Samplingi 

digunakani sebagai 

pendekatani 

pemilihani sampel,i 

dii manai setiapi 

orangi dalami 

populasii 

mempunyaii 

kesempatani yangi 

samai untuki dipilihi 

menjadii anggotai 

sampel.i 

Wawancara,i 

kuesioner,i dani 

tinjauani pustakai 

digunakani untuki 

mengumpulkani 

data.i Perangkati 

lunaki statistiki 

SPSSi versii 26i 

digunakani untuki 

menganalisisi datai 

darii berbagaii 

perangkati 

penelitian,i dengan 

Hasili pembahasani 

menunjukkani bahwai 

variabeli lingkungani 

kerja (X1)i tidaki 

berpengaruh secarai 

positifi dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan (Y),i 

dengan nilaii ti hitungi 

sebesari 0,900i dani 

nilaii signifikansii 

0,372,i yangi menolaki 

hipotesisi bahwai 

lingkungani kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.i 

Namun,i variabeli 

kompensasii (X2)i 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap komitmen 

organisasi (Z),i 

dengan nilaii ti hitungi 

sebesari 4,350i dani 

nilaii signifikansii 

0,000.i Selaini itu,i 

komitmen organisasi 

(Z)i berpengaruh 

positifi dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan (Y)i dani 

mampui memediasi 

pengaruh lingkungani 

kerja (X1)i dani 

kompensasii (X2)i 

terhadap kinerja 

karyawan (Y). 
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tekniki statistiki 

yangi meliputii 

statistiki deskriptif,i 

evaluasii validitasi 

dani reliabilitas,i 

pengujiani asumsii 

klasik,i dani 

evaluasii hipotesis.i 

Untuki melihati 

apakahi kekuatani 

intervensii 

berpengaruh,i 

digunakani metodei 

hasili koefisieni (ujii 

Sobel). 

2. Pengaruh Motivasi,i 

Disiplin Kerja dani 

Lingkungani Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Komitmen Sebagai 

Variabeli 

Interveningi 

(Literaturi Reviewi 

Manajemeni 

Sumberdayai 

Manusia,i (Wuwuri 

eti al.,i 2023) 

Variabeli penelitian 

yangi dibahasi 

dalami artikeli inii 

meliputii motivasi,i 

disiplin kerja,i 

lingkungani kerja,i 

komitmen,i dani 

kinerja pegawai. 

Metodologii 

penelitian yangi 

digunakani dalami 

karyai ilmiahi inii 

adalahi metodei 

kualitatifi dani 

kajiani pustaka.i 

Analisisi teorii dani 

hubungani masing-

masingi variabeli 

diperolehi darii 

Scholari Google,i 

Mendeley,i sertai 

darii bukui dani 

jurnali secarai 

daringi maupuni 

daring. 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwai 

motivasii 

berpengaruh terhadap 

komitmen;i disiplin 

kerja berakibati padai 

komitmen;i 

lingkungani kerja 

berakibati padai 

komitmen;i motivasii 

berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai;i 

disiplin kerja 

berakibati padai 

kinerja pegawai;i dani 

lingkungani kerja 

berakibati padai 

kinerja pegawai.i 

Selaini itu,i komitmen 

jugai berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan.i Motivasi,i 

disiplin kerja,i dani 

lingkungani kerja 

secarai simultani 

berakibati padai 

komitmen,i sertai 

secarai simultani 

berakibati padai 

kinerja pegawai. 

3. Pengaruh Budaya 

Organisasi Dani 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Aparaturi Sipili 

Negarai Dengan 

Komitmen 

Organisasionali 

Sebagai Variabeli 

Mediasi (Studii Padai 

Variabeli penelitian 

yangi disebutkani 

dalami dokumeni inii 

adalahi Budaya 

Organisasi (X1),i 

Disiplin Kerja (X2),i 

Komitmen 

Organisasionali 

(Y1),i dani Kinerja 

(Y2). 

Metodei yangi 

digunakani dalami 

penelitian inii 

adalahi polai 

eksplanasii 

(explanation).i 

Penelitian 

eksplanasii adalahi 

penelitian yangi 

menggambarkani 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwa: 

1.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi 

signifikani terhadap 

komitmen 

organisasional. 

2.i Disiplin kerja 

berpengaruh positifi 

tidaki signifikani 
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Dinasi Penanamani 

Modali Dani 

Perizinani Terpadui 

Satui Pintui 

Kabupateni 

Keerom),i (Narahai 

eti al.,i 2020) 

pengaruh antarai 

duai variabeli ataui 

lebih,i yangi bersifati 

simetris,i kausali 

hubungani antarai 

variabeli dalami 

penelitian ini. 

terhadap komitmen 

organisasional. 

3.i Budaya organisasi 

dani disiplin kerja 

secarai simultani 

berpengaruh positifi 

signifikani terhadap 

komitmen 

organisasional. 

4.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi 

signifikani terhadap 

kinerja. 

5.i Disiplin kerja 

berpengaruh positifi 

tidaki signifikani 

terhadap kinerja. 

6.i Komitmen 

organisasionali 

berpengaruh positifi 

signifikani terhadap 

kinerja. 

7.i Budaya organisasi,i 

disiplin kerja,i dani 

komitmen 

organisasionali secarai 

simultani 

berpengaruh positifi 

signifikani terhadap 

kinerja. 

8.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi 

signifikani terhadap 

kinerja melaluii 

mediasi komitmen 

organisasional. 

9.i Disiplin kerja 

berpengaruh positifi 

signifikani terhadap 

kinerja melaluii 

komitmen 

organisasional. 

4. Kepemimpinani 

transformasionali 

dani manajemeni 

kualitasi totali padai 

kinerja karyawan:i 

perani komitmen 

organisasi,i 

(Purwokoi eti al.,i 

2023) 

Variabeli penelitian 

yangi digunakani 

dalami studii inii 

adalahi 

kepemimpinani 

transformasional,i 

manajemeni 

kualitasi total,i 

komitmen 

organisasi,i dani 

kinerja karyawan. 

Metodologii 

penelitian inii 

melibatkani 

populasii yangi 

terdirii darii seluruhi 

Usahai Mikroi Kecili 

Menengahi 

(UMKM)i sektori 

Batiki dii Provinsii 

Daerahi Istimewai 

Yogyakartai (DIY).i 

Pengambilani 

sampeli dilakukani 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwai 

semuai variabeli 

independeni 

berpengaruh positifi 

terhadap kinerja 

karyawan.i Secarai 

spesifik,i 

kepemimpinani 

transformasionali 

berpengaruh positifi 

terhadap kinerja 

karyawan dani 
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dengan tekniki 

purposivei 

sampling,i dii manai 

sampeli dipilihi 

sesuaii dengan 

kriteriai tertentui 

yangi ditetapkani 

olehi peneliti.i 

Ukurani sampeli 

yangi digunakani 

adalahi sebanyaki 50i 

responden,i yangi 

dianggapi cukupi 

berdasarkani rulei ofi 

thumbi yangi 

disampaikani olehi 

Roscoei (1975),i 

yaitui berkisari 

antarai 30i -i 500.i 

Tekniki 

pengumpulani datai 

menggunakani 

kuesioneri yangi 

ditujukani kepadai 

UMKMi sektori 

Batiki dii DIY,i dani 

analisisi kuantitatifi 

dilakukani untuki 

memperkirakani 

besarnyai pengaruh 

kuantitatifi darii 

variabel-variabeli 

yangi diteliti. 

komitmen organisasi,i 

sertai komitmen 

organisasi 

berpengaruh positifi 

terhadap kinerja 

karyawan.i Selaini itu,i 

manajemeni kualitasi 

totali jugai 

berpengaruh positifi 

terhadap kinerja 

karyawan dani 

komitmen organisasi,i 

dengan komitmen 

organisasi berfungsii 

sebagai variabeli 

pemediasi dalami 

pengaruh manajemeni 

kualitasi totali 

terhadap kinerja 

karyawan. 

5. Analisisi Disiplin 

Kerja Dani Budaya 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan,i Sertai 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabeli 

Interveningi (Studii 

Empiriki Karyawan 

Banki Btni Cabangi 

Cilegon,i Banten),i 

(Apriantyi &i 

Khurosani,i 2018) 

Variabeli yangi akani 

ditelitii dalami 

penelitian inii 

adalahi disiplin 

kerja,i budaya 

organisasi,i dani 

komitmen 

organisasi sebagai 

variabeli 

intervening. 

Metodologii 

penelitian yangi 

digunakani dalami 

penelitian inii 

adalahi tekniki 

analisisi Structurali 

Equationi 

Modellingi (SEM),i 

yangi merupakani 

analisisi 

multivariate.i SEMi 

mencarii untuki 

menjelaskani 

hubungani antarai 

banyaki variabeli 

dani memilikii 

fondasii dii antarai 

duai tekniki 

multivariatei yangi 

familiar,i yaitui 

faktori analisisi dani 

analisai regresii 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwai 

disiplin kerja 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan,i dengan T-

statistiki sebesari 

3,128i >i 1.96.i Selaini 

itu,i budaya organisasi 

jugai berpengaruh 

positifi terhadap 

komitmen organisasi,i 

yangi dibuktikani 

dengan T-statistiki 

sebesari 3,758i >i 1.96.i 

Komitmen organisasi 

berpengaruh positifi 

terhadap kinerja 

karyawan,i dengan T-

statistiki sebesari 

3,227i >i 1.96.i 
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berganda.i Untuki 

melakukani analisisi 

SEM,i digunakani 

softwarei 

SmartPLS. 

Penelitian inii 

mendukungi berbagaii 

penelitian 

sebelumnyai yangi 

menunjukkani 

hubungani positifi 

antarai disiplin kerja,i 

budaya organisasi,i 

dani komitmen 

organisasi terhadap 

kinerja karyawan. 

6. Pengaruh 

Kepemimpinan,i 

Budaya Organisasi 

Dani Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawaii Upbjji 

Universitasi 

Terbukai Wilayahi 

Barati Dengan 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabeli 

Intervening,i 

Ismayantii eti al.i 

(2020) 

Variabeli penelitian 

yangi disebutkani 

dalami dokumeni 

adalahi 

Kepemimpinani 

(X1),i Budaya 

Organisasi (X2),i 

Disiplin Kerja (X3),i 

dani Kinerja 

Pegawaii (Y2)i 

dengan Komitmen 

Organisasi (Y1)i 

sebagai variabeli 

intervening. 

Metodologii 

penelitian yangi 

digunakani dalami 

penelitian inii 

adalahi pendekatani 

kuantitatif.i 

Penelitian 

dilakukani dii 10i 

UPBJJi Universitasi 

Terbukai Wilayahi 

Barat,i dengan 

populasii seluruhi 

pegawaii yangi 

berjumlahi 162i 

orang.i Metodei 

pengambilani 

sampeli yangi 

digunakani adalahi 

purposifi sampling,i 

yangi memilihi 

pegawaii tenagai 

kependidikani 

(Tendik)i sebagai 

sampeli penelitian,i 

berjumlahi 121i 

orang.i Jenisi dani 

sumberi datai yangi 

digunakani adalahi 

datai primer. 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwai 

komitmen organisasi 

memilikii beberapai 

hasili positifi sepertii 

kepuasani kerja,i 

kehadiran,i perilakui 

sosiali organisasi,i dani 

prestasii kerja.i Selaini 

itu,i modeli penelitian 

menunjukkani bahwai 

pengaruh 

kepemimpinan,i 

budaya organisasi,i 

dani disiplin kerja 

terhadap kinerja 

pegawaii adalahi 

sebesari 70,5%,i 

sedangkani sisanyai 

sebesari 29,5%i 

merupakani 

kontribusii variabeli 

laini yangi tidaki 

dibahasi dalami modeli 

penelitian ini. 

7.i  Pengaruh 

Lingkungani Kerja,i 

Budaya Organisasi 

Dani Pendidikani 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabeli Mediasi 

Padai Pegawaii 

Pdami Tirtai Remui 

Sorongi Papuai 

Barat,i (Sunatari &i 

Ahriani,i 2024) 

Variabeli penelitian 

dalami studii inii 

mencakupi 

Lingkungani Kerja,i 

Budaya Organisasi,i 

Pendidikan,i 

Komitmen 

Organisasi,i dani 

Kinerja Karyawan.i 

Komitmen 

Organisasi 

berfungsii sebagai 

variabeli mediasi 

dalami pengaruh 

Lingkungani Kerja,i 

Metodologii 

penelitian inii 

merupakani 

penelitian dengan 

menggunakani 

pendekatani 

kuantitatif.i 

Penelitian inii 

menggunakani datai 

primeri yangi 

diperolehi langsungi 

berdasarkani 

jawabani respondeni 

menggunakani 

kuesioneri dengan 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwa: 

1.i Lingkungani kerja,i 

budaya organisasi,i 

dani pendidikani 

memilikii pengaruh 

positifi dani signifikani 

terhadap komitmen 

organisasi. 

2.i Lingkungani kerja 

tidaki memilikii 

pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

3.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi 
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Budaya Organisasi,i 

dani Pendidikani 

terhadap Kinerja 

Karyawan. 

respondeni yangi 

merupakani 

karyawan PDAMi 

Tirtai Remui Sorongi 

Papuai Barat.i Hasili 

kuesioneri 

kemudiani 

ditabulasikani 

berdasarkani 

jawabani yangi 

diperoleh.i 

Selanjutnyai 

dilakukani 

pengujiani hipotesisi 

dengan 

menggunakani 

perhitungani 

matematisi 

berdasarkani rumusi 

statistiki untuki 

mendukungi 

pembahasani 

penelitian. 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan. 

4.i Pendidikani 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan. 

5.i Komitmen 

organisasi 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan. 

6.i Lingkungani kerja 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan melaluii 

komitmen organisasi. 

7.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan melaluii 

komitmen organisasi. 

8. Analisisi Pengaruh 

Kompensasi,i 

Motivasi,i 

Lingkungani Kerja,i 

Kepemimpinani 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabeli 

Intervening,i 

(Sumiatiki eti al.,i 

2021) 

Variabeli penelitian 

yangi dianalisisi 

dalami penelitian inii 

adalahi 

Kompensasi,i 

Motivasi,i 

Lingkungani Kerja,i 

Kepemimpinan,i 

dani Kinerja 

Karyawan,i dengan 

Komitmen 

Organisasi sebagai 

variabeli 

intervening. 

Metodologii 

penelitian inii 

menggunakani 

pendekatani surveii 

dengan jenisi 

penelitian 

deskriptifi 

kuantitatif.i 

Pengumpulani datai 

dilakukani dengan 

menyebari 

kuesioneri kepadai 

217i responden.i 

Alati analisisi datai 

yangi digunakani 

adalahi SPSSi 

(Statisticali Producti 

Softwarei Solution). 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwa: 

1.i Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

nilaii ti hitungi 2,912i 

dani tarafi signifikansii 

0,004,i yangi berartii 

semakini tinggii 

komitmen organisasi,i 

semakini tinggii pulai 

kinerja karyawan. 

2.i Lingkungani Kerja 

jugai berpengaruh 

positifi dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

nilaii ti hitungi 5,396i 

dani tarafi signifikansii 

0,000,i menunjukkani 

bahwai semakini baiki 

lingkungani kerja,i 

semakini meningkati 

kinerja pegawai. 

3.i Motivasii 

berpengaruh positifi 
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dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

nilaii ti hitungi 2,927i 

dani tarafi signifikansii 

0,004,i yangi 

menunjukkani bahwai 

semakini tinggii 

motivasii kerja 

karyawan,i semakini 

baiki kinerja mereka.i  

Keempati variabeli 

yangi dianalisisi 

dalami penelitian inii 

adalahi Kompensasi,i 

Motivasi,i 

Lingkungani Kerja,i 

dani Kepemimpinan,i 

dengan Komitmen 

Organisasi sebagai 

variabeli intervening. 

9.i  Pengaruh Budaya 

Organisasi Dani 

Etikai Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawaii Melaluii 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabeli 

Intervening,i 

(Wahyono,i 2018) 

Variabeli penelitian 

yangi disebutkani 

dalami dokumeni 

adalahi Budaya 

(X1),i Etikai Kerja 

(X2),i Komitmen 

(Y1),i dani Kinerja 

(Z1). 

Metodologii 

penelitian yangi 

digunakani adalahi 

metodei penelitian 

surveyi dengan alati 

bantui sebagai 

instrumeni untuki 

mengumpulkani 

data.i Populasii 

dalami penelitian inii 

adalahi karyawan 

bengkeli sepedai 

motori dii sekitari 

Kampusi UNNESi 

Sekarani sampaii 

Sampangani Kotai 

Semarang,i dengan 

jumlahi sampeli 

sebanyaki 60i 

responden.i Tekniki 

pengambilani 

sampeli yangi 

digunakani adalahi 

pengambilani 

sampeli klaster. 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwa: 

1.i Budaya organisasi 

(X1)i berpengaruh 

signifikani terhadap 

komitmen organisasi 

(Y1)i dengan ti hitungi 

sebesari 4,004i dani 

probabilitasi 0,000,i 

yangi menunjukkani 

bahwai budaya 

organisasi dapati 

digunakani sebagai 

variabeli yangi 

mempengaruhi 

komitmen. 

2.i Etikai kerja (X2)i 

jugai berpengaruh 

signifikani terhadap 

komitmen organisasi 

(Y1)i dengan ti hitungi 

7,482i dani 

probabilitasi 0,000,i 

menunjukkani bahwai 

etikai kerja dapati 

mempengaruhi 

komitmen. 

3.i Budaya organisasi 

(X1)i tidaki 

berpengaruh 

signifikani terhadap 

kinerja (Z1)i dengan ti 

signifikansii 0,360,i 

yangi lebihi besari darii 
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0,05,i menunjukkani 

bahwai pengaruh 

budaya kerja terhadap 

kinerja adalahi kecil. 

4.i Komitmen (Y1)i 

berpengaruh 

signifikani terhadap 

kinerja (Z1)i dengan ti 

hitungi 0,651,i yangi 

menunjukkani bahwai 

tinggii rendahnyai 

kinerja dipengaruhi 

olehi variabeli 

komitmen. 

5.i Budaya organisasi 

(X1)i dani etikai kerja 

(X2)i tidaki 

mempunyaii 

pengaruh signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan (Z1),i tetapii 

komitmen (Y1)i 

mempunyaii 

pengaruh signifikani 

terhadap kinerja. 

10. Pengaruh 

Kepemimpinani 

Dani Kedisiplinani 

Terhadap Kinerja 

Pegawaii Dengan 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabeli 

Interveningi Padai 

Kanwili Direktorati 

Jenderali 

Perbendaharaani 

Provinsii Sulawesii 

Selatan,i (Jungi eti 

al.,i 2020) 

Variabeli penelitian 

yangi digunakani 

dalami studii inii 

terdirii darii 

kepemimpinan,i 

kedisiplinan,i dani 

komitmen 

organisasi sebagai 

variabeli 

independeni yangi 

mempengaruhi 

kinerja pegawai. 

Metodologii 

penelitian yangi 

digunakani dalami 

studii inii adalahi 

metodei kuantitatif.i 

Datai diperolehi darii 

Kantori Wilayahi 

Direktorati Jenderali 

Perbendaharaani 

Provinsii Sulawesii 

Selatan,i dengan 

jenisi datai yangi 

digunakani adalahi 

datai primeri dani 

datai sekunder.i 

Penelitian inii 

dilaksanakani dii 

Kantori Wilayahi 

Direktorati Jenderali 

Perbendaharaani 

Provinsii Sulawesii 

Selatan,i Gedungi 

Keuangani Negarai 

II.i Populasii yangi 

digunakani dalami 

penelitian inii 

adalahi pegawaii 

Kantori Wilayahi 

Direktorati Jenderali 

Perbendaharaani 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwai 

terdapati pengaruh 

positifi dani signifikani 

antarai 

kepemimpinani 

terhadap kinerja 

pegawaii dii Kantori 

Wilayahi Direktorati 

Jenderali 

Perbendaharaani 

Provinsii Sulawesii 

Selatan.i Selaini itu,i 

jugai ditemukani 

pengaruh positifi dani 

signifikani antarai 

kedisiplinani terhadap 

komitmen organisasi.i 

Hasili inii didukungi 

olehi penelitian 

sebelumnyai yangi 

menunjukkani bahwai 

kepemimpinani dani 

disiplin kerja 

berpengaruh 

signifikani terhadap 

kinerja karyawan. 
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Provinsii Sulawesii 

Selatani sebanyaki 

63i pegawai,i dani 

metodei 

pengambilani 

sampeli yangi 

digunakani adalahi 

metodei sampeli 

jenuh.i Metodei 

analisisi yangi 

digunakani adalahi 

analisisi deskriptifi 

dani analisisi regresii 

berganda. 

11. Analisisi 

kepemimpinan,i 

motivasii kerja,i 

budaya organisasi 

dani pengaruhnyai 

terhadap kinerja 

pegawaii dengan 

komitmen 

organisasi sebagai 

variabeli 

intervening,i 

(Norawatii eti al.,i 

2023) 

Variabeli yangi 

diamatii dalami 

penelitian inii terdirii 

darii kepemimpinani 

(X1),i motivasii 

kerja,i budaya 

organisasi,i dani 

komitmen 

organisasi.i 

Kepemimpinani 

mencakupi 

kemampuani untuki 

mempengaruhi 

orangi lain,i 

membinai 

kerjasama,i 

memotivasii 

bawahan,i dani 

menyelesaikani 

tugasi tepati waktu,i 

antarai lain. 

Metodologii 

penelitian inii 

mencakupi 

beberapai langkahi 

sebagai berikut: 

1.i Jenisi dani 

Sumberi Data:i 

Penelitian inii 

menggunakani datai 

primeri dani datai 

sekunder. 

2.i Metodei 

Pengumpulani 

Data:i Datai 

dikumpulkani 

melaluii metodei 

kuesioner,i 

observasi,i dani filei 

riset. 

3.i Populasii dani 

Sampel:i Populasii 

dalami penelitian inii 

adalahi seluruhi 

pegawaii padai 

Dinasi Perkimi 

Kabupateni 

Kampar,i dengan 

sampeli penelitian 

berjumlahi 125i 

pegawaii yangi 

diambili dengan 

metodei sensus. 

4.i Analisisi Data:i 

Tahapani analisisi 

datai meliputii ujii 

validitasi dani 

reliabilitas.i Modeli 

penelitian yangi 

digunakani adalahi 

modeli strukturi 

berjenjang,i dani 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwa: 

1.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi 

terhadap kinerja 

pegawaii padai Dinasi 

Perkimi Kabupateni 

Kampar. 

2.i Terdapati pengaruh 

langsungi variabeli 

kepemimpinani 

terhadap kinerja 

pegawai,i dengan 

nilaii β1=i 0.279i dani t-

stati =i 2.911i (0.007),i 

sehinggai hipotesisi 

inii diterima. 

3.i Komitmen 

organisasi 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

pegawai,i artinyai 

semakini meningkati 

komitmen organisasi 

makai akani 

meningkatkani 

kinerja pegawai. 

4.i Pengukurani 

kinerja pegawaii 

menunjukkani nilaii 

rata-ratai sebesari 

4.06,i yangi beradai 

padai kategorii baik,i 

menunjukkani bahwai 

kinerja pegawaii 

sudahi baik. 

5.i Pengukurani 

kepemimpinani jugai 

menunjukkani nilaii 

rata-ratai sebesari 
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untuki mengujii 

hipotesisi 

digunakani tekniki 

analisisi SEMi 

(Structurali 

Equationi 

Modelling)i yangi 

dioperasikani 

melaluii programi 

Smarti PLSi Versii 

3.00. 

4.09,i yangi beradai 

padai kategorii baik,i 

menandakani bahwai 

kepemimpinani dii 

instansii inii sudahi 

baik. 

12. Pengaruh Budaya 

Organisasi Dani 

Keterlibatani Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variablei 

Interveningi Padai Pti 

Xyz,i (Nurlainii &i 

Almasdi,i 2020) 

Variabeli penelitian 

dalami studii inii 

mencakupi budaya 

organisasi,i 

keterlibatani kerja,i 

dani komitmen 

organisasi sebagai 

variabeli 

intervening,i yangi 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan dii PTi 

XYZ. 

Metodologii 

penelitian inii 

menggunakani 

tekniki 

pengambilani 

sampeli dengan 

metodei sensus,i dii 

manai semuai 

anggotai populasii 

menjadii sampeli 

penelitian,i 

sehinggai jumlahi 

sampeli dalami 

penelitian inii 

berjumlahi 150i 

orangi responden.i 

Analisisi datai 

dilakukani dengan 

menggunakani 

analisisi SEMi 

(Structurali 

Equationi 

Modelling)i yangi 

dioperasikani 

berbasisi Partiali 

Leasti Squarei (PLS)i 

dengan alati bantui 

SmartPLSi 3.0.i 

Tahapani pengujiani 

meliputii evaluasii 

outeri modeli untuki 

menilaii validitasi 

dani reliabilitasi 

model,i sertai 

pengujiani inneri 

modeli untuki 

melihati hubungani 

antarai konstruki 

ataui variabeli 

penelitian. 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwa: 

 

1.i Keterlibatani kerja 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap komitmen 

organisasi dii PTi 

XYZi dengan nilaii 

thitungi 27,822i dani p-

valuei 0,000i (<0,05). 

2.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan dii PTi XYZi 

dengan nilaii thitungi 

10,098i dani p-valuei 

0,000i (<0,05). 

3.i Keterlibatani kerja 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan melaluii 

komitmen organisasi 

dengan nilaii hitungi 

8,562i dani p-valuei 

0,000i (<0,05). 

4.i Komitmen 

organisasi 

berpengaruh positifi 

dani signifikani 

terhadap kinerja 

karyawan dii PTi XYZi 

dengan nilaii thitungi 

8,871i dani p-valuei 

0,000i (<0,05). 

5.i Budaya organisasi 

berpengaruh positifi 

tetapii tidaki 

signifikani terhadap 

kinerja karyawan 

melaluii komitmen 

organisasi dengan 
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nilaii thitungi 1,075i 

dani p-valuei 0,283i 

(>0,05). 

13.i  Pengaruh Humani 

Relation,i 

Lingkungani Kerja,i 

Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabeli 

Interveningi Padai 

Dinasi Pendidikani 

Provinsii Sumaterai 

Barat,i (Charli,i 

2020) 

Variabeli penelitian 

dalami studii inii 

mencakup:i  

1.i Humani Relationi 

(X1) 

2.i Lingkungani 

Kerja (X2) 

3.i Budaya 

Organisasi (X3) 

4.i Kinerja 

Karyawan (Y) 

5.i Komitmen 

Organisasi (Z)i 

sebagai variabeli 

intervening. 

Metodologii 

penelitian yangi 

digunakani dalami 

studii inii adalahi 

metodei kuantitatif.i 

Menuruti Sugiyonoi 

(2016),i metodei 

kuantitatifi adalahi 

metodei yangi 

berlandaskani padai 

filsafati positifisme,i 

digunakani untuki 

menelitii padai 

populasii dani 

sampeli tertentu,i 

pengumpulani datai 

menggunakani 

instrumeni 

penelitian,i dani 

analisisi datai 

bersifati 

kuantitatif/statistik.i 

Penelitian inii 

bertujuani untuki 

mengetahuii dani 

menganalisai 

pengaruh humani 

relation,i 

lingkungani kerja,i 

dani budaya 

organisasi terhadap 

kinerja karyawan 

dengan komitmen 

organisasi sebagai 

variabeli 

intervening.i 

Populasii dalami 

penelitian inii 

adalahi sebanyaki 

667i karyawan,i dani 

sampeli yangi 

diambili sebanyaki 

87i orangi 

menggunakani 

rumusi Slovin.i 

Analisisi datai 

dilakukani dengan 

menggunakani 

analisisi regresii dani 

pathi analysisi 

menggunakani 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwa: 

1.i Terdapati pengaruh 

positifi dani signifikani 

antarai Humani 

Relationi terhadap 

Kinerja Karyawan 

padai Dinasi 

Pendidikani Provinsii 

Sumaterai Barat. 

2.i Terdapati pengaruh 

positifi dani signifikani 

antarai Lingkungani 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. 

3.i Terdapati pengaruh 

positifi dani signifikani 

antarai Budaya 

Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan. 

4.i Komitmen 

Organisasi berfungsii 

sebagai variabeli 

interveningi yangi 

memediasi hubungani 

antarai Budaya 

Organisasi dani 

Kinerja Karyawan,i 

dengan pengaruh 

tidaki langsungi yangi 

lebihi besari daripadai 

pengaruh langsung. 

5.i Secarai 

keseluruhan,i Humani 

Relation,i 

Lingkungani Kerja,i 

dani Budaya 

Organisasi 

berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan,i 

dengan komitmen 

organisasi sebagai 

variabeli intervening. 



30 
 

SPSSi 21i sebagai 

alati analisisi data. 

14. Unlockingi thei 

relationshipsi 

betweeni 

developmentali 

humani resourcei 

practices,i 

psychologicali 

collectivismi andi 

knowledgei hiding:i 

thei moderatingi rolei 

ofi affectivei 

organizationali 

commitment,i 

(Chengchuani Yangi 

eti al.,i 2023 

Variabeli penelitian 

yangi disebutkani 

dalami dokumeni 

mencakupi jenisi 

kelamin,i usia,i 

masai kerja 

karyawan,i 

kolektivismei 

psikologis,i 

bermaini bodoh,i 

penyembunyiani 

pengetahuan,i dani 

komitmen 

organisasi afektif. 

Metodologii 

penelitian yangi 

digunakani dalami 

studii inii mencakupi 

desaini studii dengan 

jedai waktui tigai 

tahapi dani surveii 

sampeli sebanyaki 

302i karyawan dii 

Tiongkok.i Penulisi 

menggunakani 

analisisi faktori 

konfirmatori,i 

analisisi regresii 

hierarkis,i dani 

metodei 

bootstrappingi 

menggunakani 

solusii produki dani 

layanani statistiki 

(SPSS)i dani 

analisisi strukturi 

momeni (AMOS)i 

untuki mengujii 

hipotesis. 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwai 

terdapati hubungani 

signifikani antarai 

developmentali 

humani resourcei 

practicesi dani 

variabel-variabeli 

sepertii psychologicali 

collectivismi andi 

knowledgei hiding,i 

dani affectivei 

organizationali 

commitment.i Secarai 

spesifik,i 

developmentali 

humani resourcei 

practicesi memilikii 

hubungani langsungi 

negatifi dengan 

psychologicali 

collectivismi andi 

knowledgei hiding,i 

sertai hubungani 

positifi dengan 

knowledgei hiding.i 

Selaini itu,i efeki 

moderasii darii 

affectivei 

organizationali 

commitmenti jugai 

memengaruhii 

psychologicali 

collectivismi secarai 

signifikan. 

15.i  Effecti ofi Jobi 

Satisfactioni oni 

Moonlightingi 

Intentions:i 

Mediatingi Effecti ofi 

Organizationali 

Commitment,i 

(Seemai eti al.,i 2021) 

Variabeli penelitian 

yangi disebutkani 

dalami dokumeni inii 

termasuki 

Kepuasani Kerja,i 

Komitmen 

Organisasi,i dani 

Niati Kerja 

Sampingan. 

Metodologii 

penelitian yangi 

digunakani dalami 

studii inii 

melibatkani 

pengumpulani datai 

darii 161i subjeki 

sampeli melaluii 

interaksii tatapi 

mukai dengan 

profesionali TI.i 

Pengambilani 

sampeli dilakukani 

secarai sengajai 

untuki menelitii 

semuai subjeki 

targeti yangi tertariki 

untuki berbicarai 

Hasili penelitian 

menunjukkani bahwa: 

1.i Jobi Satisfactioni 

berpengaruh positifi 

terhadap Komitmen 

Organisasi. 

2.i Organizationali 

Commitmenti 

memediasi hubungani 

antarai Jobi 

Satisfactioni dani 

Moonlightingi 

Intentions. 

3.i Modeli yangi 

digunakani 

menjelaskani 80,7%i 

variansi dalami 

Organizationali 
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sukarelai tentangi 

topiki penelitian.i 

Seluruhi kumpulani 

datai tidaki memilikii 

nilaii yangi hilang. 

Commitmenti dani 

37,7%i dalami 

Moonlightingi 

Intentions. 

4.i Terdapati pengaruh 

negatifi yangi 

signifikani darii 

Organizationali 

Commitmenti 

terhadap 

Moonlightingi 

Intentionsi dengan 

koefisieni jaluri -

0,994. 

5.i Semuai konstruki 

memenuhii kriteriai 

validitasi dani 

reliabilitasi yangi 

ditetapkan. 

Penelitian inii 

menekankani 

pentingnyai 

memahamii motivasii 

dii baliki pekerjaani 

sampingani dani 

dampaknyai terhadap 

kinerja karyawan,i 

terutamai dii erai 

pandemi. 

Sumberi :i Datai diolahi Penelitii 2024 

 Perbedaani antarai penelitian inii dani penelitian sebelumnyai terletaki padai 

fokusi instansi,i variabeli yangi diselidiki,i sertai pendekatani analisisi yangi digunakan.i 

Penelitian sebelumnyai umumnyai dilakukani dii sektori swastai ataui lembagai publiki 

yangi berbeda,i sepertii Perumdai Airi Minum,i Dinasi Penanamani Modal,i dani UMKM,i 

dengan populasii dani tekniki pengambilani sampeli beragam.i Penelitian inii secarai 

khususi dilakukani dii Dinasi Sosiali Kabupateni Malang,i yangi beroperasii dalami 

konteksi sektori publiki dengan fokusi padai disiplin kerja dani budaya organisasi sebagai 

variabeli independen,i kinerja karyawan sebagai variabeli dependen,i sertai komitmen 

organisasi sebagai variabeli mediasi.i Selaini itu,i penelitian inii menggunakani tekniki 

pengambilani sampeli jenuhi dengan mencakupi seluruhi populasii pegawaii yangi 
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berjumlahi 56i orangi dani menerapkani metodei analisisi Partiali Leasti Squarei (PLS),i 

berbedai dengan penelitian sebelumnyai yangi seringi memakaii SPSSi ataui SEMi 

berbasisi SmartPLSi padai populasii sertai metodei pengambilani sampeli yangi lebihi 

besari dani beragam. 

2.2i Kajiani Teoritis 

2.2.1i Disiplin Kerja 

 Menuruti Mangkunegara,i (2013),i disiplin kerja adalahi implementasii 

manajemeni yangi bertujuani untuki memperkuati pedoman-pedomani organisasi,i 

sehinggai seluruhi anggotai organisasi dapati bekerja sesuaii dengan aturani yangi telahi 

ditetapkan.i Aspeki inii krusiali dalami membanguni lingkungani kerja yangi sistematisi 

dani efisien,i dii manai setiapi individui memahamii perani sertai tanggungi jawabnya. 

Sementarai itu,i Rivai,i (2009)i menjelaskani bahwai Disiplin kerja berfungsii 

sebagai saranai bagii manajeri dalami berkomunikasii dengan karyawan.i Melaluii 

disiplin kerja,i manajeri dapati mengarahkani karyawan untuki mengubahi perilakui 

merekai agari lebihi sesuaii dengan standari perusahaan.i Selaini itu,i disiplin kerja jugai 

berperani dalami meningkatkani kesadarani sertai kesiapani karyawan untuki menaatii 

seluruhi peraturani yangi diterapkani dii perusahaan.i Dengan adanyai disiplin kerja yangi 

baik,i karyawan diharapkani dapati bekerja lebihi efektifi dani produktif,i sehinggai tujuani 

organisasi dapati tercapaii dengan lebihi optimal. 

Hartatik,i (2014)i Disiplin kerja berperani sebagai alati ataui saranai bagii 

organisasi dalami menjagai keberlanjutannya.i Dengan tingkati disiplin yangi tinggi,i 
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karyawan akani mematuhii seluruhi peraturani yangi berlaku,i sehinggai pekerjaani dapati 

dilaksanakani sesuaii dengan rencanai yangi telahi ditetapkani  

Disiplin kerja jugai merupakani instrumeni yangi digunakani manajeri untuki 

berkomunikasii dengan pegawai,i agari merekai bersediai mengubahi perilakui sertai 

meningkatkani kesadarani dani kesediaani merekai dalami mematuhii semuai peraturani 

perusahaani dani normai sosiali yangi adai Sutrisno,i (2019).i Dengan menerapkani disiplin 

kerja yangi efektif,i manajeri dapati membanguni lingkungani yangi lebihi produktifi dani 

harmonis,i dii manai setiapi karyawan memilikii rasai tanggungi jawabi terhadap tugasi 

sertai perannyai masing-masing.i Selaini itu,i disiplin kerja yangi terjagai jugai 

berkontribusii padai peningkatani kinerja secarai keseluruhan,i karenai pegawaii yangi 

disiplin cenderungi lebihi fokusi dani efisieni dalami menyelesaikani pekerjaani mereka. 

2.2.1.1i Indikatori Disiplin Kerja 

i   i Afandii (2021)memberikani pendapatnyai mengenaii disiplin kerja 

bahwasannyai variablei tersebuti memilikii indikator,i antarai lain: 

1. Ketaatani Waktu:i Meliputii kedisiplinani dalami hadiri tepati waktu,i 

penggunaani waktui secarai efisien,i dani konsistensii dalami hadiri tanpai absen. 

2. Tanggungi Jawabi Kerja:i Termasuki kepatuhani terhadap aturani organisasi,i 

pencapaiani targeti pekerjaan,i sertai pelaporani hariani terkaiti pekerjaan. 

2.2.1.2i Disiplin Kerja dalami Prespektif Islam 

Dalami ekonomii Islam,i kerja tidaki hanyai dipandangi sebagai saranai untuki 

memenuhii kebutuhani material,i tetapii jugai merupakani bagiani pentingi darii eksistensii 

manusia.i Menuruti Tarigan,i (2017),i kerja merupakani bagiani darii eksistensii diri,i dii 

manai manusiai memberii maknai padai kehidupannyai melaluii kerja.i Qomari (2019)i 
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dijelaskani bahwai bekerja bukani hanyai sekadari upayai untuki memenuhii kebutuhani 

duniawi,i tetapii jugai merupakani bentuki ibadahi kepadai Allahi SWT.i Dalami perspektifi 

Islam,i pekerjaani tidaki hanyai berorientasii padai hasili jangkai pendek,i melainkani jugai 

memilikii tujuani jangkai panjangi hinggai akhirat.i Setiapi pekerjaani akani mendapatkani 

balasani sesuaii dengan carai pelaksanaannya,i karenai semuai perbuatani akani 

dipertanggungjawabkani dii akhirat.i Selaini itu,i dalami bekerja terdapati tigai tanggungi 

jawabi utama:i tanggungi jawabi kepadai Allah,i kepadai dirii sendiri,i dani kepadai orangi 

laini Rozikan,i (2019).i Olehi karenai itu,i disiplin dalami bekerja sangati pentingi sebagai 

bentuki tanggungi jawabi baiki kepadai Allah,i dirii sendiri,i maupuni orangi lain. 

Ayati Al-Qur'ani yangi relevani tentangi kerja dani tanggungi jawab: 

-i Surahi At-Taubahi (9:105):i  

نُونَِ iوَرَسُولهُۥُ iعَمَلكَُمِْ iٱلَلُِّ iفَسَيرََى iاعْمَلوُا iوَقلُِ   iإ لىَِ  iوَسَترَُدُّونَِ i ِ  وَٱلْمُؤْم 
ل مِ  دَة ِ iٱلْغَيْبِ  iعَ   تعَْمَلُونَِ iكُنتمُِْ iب مَا iفَينَُب  ئكُُم iوَٱلشَهَ 

i Artinya:i "Dani katakanlah,i bekerjalahi kamu,i makai Allahi dani Rasul-Nyai sertai 

orang-orangi mukmini akani melihati pekerjaanmui itu,i dani kamui akani dikembalikani 

kepadai (Allah)i Yangi Mengetahuii yangi ghaibi dani yangi nyata,i lalui diberitakan-Nyai 

kepadai kamui apai yangi telahi kamui kerjakan.”i (Q.Si Ati Taubahi 9:105) 

Ayati dii atasi mengingatkani bahwai segalai pekerjaani manusiai akani diawasii 

olehi Allah,i Rasul-Nya,i dani kaumi mukmin.i Padai akhirnya,i semuai pekerjaani yangi 

dilakukani akani dipertanggungjawabkani dii hadapani Allahi SWT.i Hali inii 

menekankani pentingnyai disiplin dalami bekerja,i karenai pekerjaani yangi dilakukani 

dengan baik,i sesuaii aturan,i dani dengan penuhi tanggungi jawabi akani mendapatkani 

balasani yangi setimpali baiki dii duniai maupuni dii akhirat.i  
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2.2.2i Budaya Organisasi 

 Padai umumnya,i budaya organisasi dibanguni olehi pendirii ataui pemimpini 

puncaki yangi merintisi perusahaan.i Strategii yangi merekai terapkani kemudiani menjadii 

panduani bagii bawahani dalami menjalankani tugas.i Jikai strategii tersebuti berhasili 

diimplementasikani dani bertahani dalami jangkai waktui yangi lama,i makai visii yangi 

dipegangi teguhi akani berkembangi menjadii budaya organisasi.Narahai eti al.,i (2020) 

Menuruti (Gibson,i 1997),i budaya organisasi adalahi suatui sistemi yangi terdirii 

darii nilai-nilai,i keyakinan,i dani norma-normai yangi dianuti olehi setiapi organisasi.i 

Keberadaani budaya organisasi dapati memberikani dampaki besari terhadap efektivitasi 

kerja,i yangi dapati bersifati positifi maupuni negatif,i tergantungi padai karakteristiki nilai,i 

keyakinan,i dani normai yangi diterapkani dalami organisasi tersebut. 

Sutrisnoi (2019)i budaya organisasi dapati diartikani sebagai sekumpulani nilai,i 

kepercayaan,i dani normai yangi diterapkani dalami suatui organisasi sertai menjadii 

pedomani dalami menyelesaikani berbagaii permasalahani yangi muncul.i Sementarai itu,i 

Robbinsi eti al.i (2018)i mengungkapkani bahwai budaya merupakani sistemi maknai dani 

keyakinani bersamai yangi dipegangi olehi anggotai organisasi,i yangi mempengaruhi carai 

merekai berinteraksii satui samai laini dani dengan pihaki eksternal.i Robbinsi eti al.i (2018)i 

menambahkani bahwai prosesi pembentukani budaya organisasi membutuhkani waktui 

lama,i dani setelahi terbentuk,i budaya tersebuti akani mengakari kuat,i sehinggai suliti bagii 

manajeri untuki mengubahnya. 
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2.2.2.1i Indikatori Budaya Organisasi 

Menuruti Edisoni (2016),i budaya organisasi yangi kuati sangati pentingi untuki 

mendukungi kinerja.i Berikuti adalahi beberapai indikatori budaya organisasi: 

1. Kesadaran 

Setiapi anggotai organisasi bekerja dengan penuhi kesadarani untuki mencapaii 

kepuasani dalami pekerjaan,i mengembangkani keterampilani pribadi,i 

mematuhii peraturani yangi berlaku,i sertai memberikani pelayanani terbaik. 

2. Keagresifan 

Anggotai organisasi menetapkani sasarani yangi menantangi namuni tetapi 

realistis,i sertai menyusuni strategii yangi matangi untuki mencapainya. 

3. Kepribadian 

Anggotai menunjukkani sikapi salingi menghormati,i bersikapi ramah,i terbukai 

terhadap pendapati orangi lain,i dani memilikii kepeduliani terhadap kebutuhani 

kelompok. 

4. Performa 

Anggotai berfokusi padai kreativitasi dalami bekerja sertai berusahai mencapaii 

targeti dalami hali kuantitas,i kualitas,i dani efisiensi. 

5. Orientasi 

Anggotai mampui bekerja samai secarai efektif,i berkomunikasii dengan baik,i 

sertai aktifi dalami koordinasi,i sehinggai menciptakani rasai kepuasani dani 

komitmen dalami tim. 
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2.2.2.2i Budaya Organisasi dalami Prespektif Islam 

Budaya organisasi berperani pentingi dalami membentuki identitasi anggota-

anggotai organisasi,i memudahkani penyampaiani komitmen,i sertai membantui 

menciptakani rasai kebersamaan.i Selaini itu,i budaya organisasi menyediakani standari 

perilakui yangi jelasi mengenaii apai yangi seharusnyai dikatakani dani dilakukani olehi 

karyawan,i sertai berkontribusii padai peningkatani kinerja mereka.i Beberapai 

karakteristiki budaya organisasi mencakup:i pembelajaran,i salingi berbagii 

pengetahuan,i transferi antari generasi,i pengaruh persepsi,i dani kemampuani untuki 

beradaptasi.i Dalami konteksi Islam,i karakteristiki budaya tersebuti meliputi:i kerja 

dianggapi sebagai ibadah,i memprioritaskani manfaati dani maslahat,i 

mengaktualisasikani potensii akal,i menjagai keseimbangani (tawazun),i dani 

memastikani kehalalani dalami setiapi aktivitas. 

Budaya organisasi berperani sebagai perekati yangi menyatukani anggotai dalami 

suatui organisasi.i Secarai alami,i manusiai cenderungi berkumpuli dengan individui laini 

yangi memilikii nilai,i norma,i tradisi,i kepercayaan,i dani pandangani yangi serupa.i 

Kesamaani inii mendorongi berbagaii individui untuki bekerja samai dalami mencapaii 

tujuani organisasi.i Tanpai adanyai rasai kebersamaan,i sebuahi organisasi berisikoi 

mengalamii perpecahani ataui bahkani kehancuran. 

Ayati Al-Qur'ani yangi relevan: 

-i Surahi Al-Hujurati (49:10):i  

 iلعََلَّكُمْ  iاللَّـهَ  iوَاتَّقُوا i    أخََوَيْكُمْ  iبَيْنَ  iفَأصَْلِحُوا i    إِخْوَة   iالْمُؤْمِنُونَ  iإِنَّمَا
 ترُْحَمُونَ 
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Artinya:i "Sesungguhnya,i orang-orangi berimani itui bersaudara.i Karenai itu,i 

damaikanlahi antarai keduai saudarai kaliani dani bertakwalahi kepadai Allahi supayai 

kaliani mendapati rahmat."i (Q.Si Al-Hujurati 49:10) 

Ayati dii atasi menegaskani pentingnyai persatuani dani kerja samai dii antarai 

anggotai masyarakati ataui organisasi.i Rasai kebersamaani dani solidaritasi dalami 

sebuahi organisasi sangati pentingi untuki mencapaii tujuani bersama,i dani budaya 

organisasi yangi kuati dapati memperkuati ikatani ini,i mencegahi perpecahan,i dani 

menjagai keharmonisani dalami bekerja.i  

2.2.3i Kinerja Karyawan 

 Secarai umum,i kinerja karyawan adalahi segalai sesuatui yangi dilakukani olehi 

seorangi karyawan Mathis,i (2010).i Kinerja inii jugai berkaitani dengan sumbangani 

karyawan terhadap organisasi Mathis,i (2010).i Joharisi (2016)i mengungkapkani 

bahwai kinerja karyawan dipengaruhi olehi faktori internali dani eksternal.i Faktori 

internali mencakupi motivasii karyawan untuki bertahani hidup,i memperolehi 

penghargaan,i pengakuan,i dani kekuasaan.i Sementarai itu,i faktori eksternali meliputii 

lingkungani kerja,i keamanani pekerjaan,i kompensasii yangi layak,i pengawasani yangi 

efektif,i status,i tanggungi jawab,i sertai fleksibilitasi peraturani (Joharis,i 2016).(Jurnali 

eti al.,i t.t.) 

Satsrohadiworyoi (2015)i mengungkapkani bahwai kinerja adalahi hasili yangi 

diperolehi olehi seorangi karyawan setelahi menyelesaikani tugasi yangi diberikani 

kepadanya.i Inii mencakupi pencapaiani darii pekerjaannyai sesuaii dengan tugasi yangi 

sudahi ditentukan.i Sementarai itu,i Rivaii (2009)menekankani bahwai kinerja ataui 

hasili kerja mencerminkani keberhasilani seseorangi dalami menyelesaikani tugasnyai 
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dalami jangkai waktui tertentu,i sesuaii dengan targeti dani indikatori yangi telahi 

disepakatii bersamai sebelumnya.i  

Darii perspektifi ini,i dapati dipahamii bahwai kinerja karyawan sangati erati 

kaitannyai dengan pekerjaani yangi dilakukannyai dalami sebuahi organisasi.i Kinerja 

meliputii kualitasi dani kuantitasi hasili kerja,i sertai melibatkani semangati kerja 

karyawan yangi turuti mempengaruhi seberapai baiki hasili kerja tersebut.i Faktor-

faktori sepertii tanggungi jawabi yangi diberikan,i motivasi,i dani lingkungani kerja jugai 

menjadii penentui kualitasi kinerja. 

Selaini itu,i kinerja dapati dipahamii sebagai prestasii kerja yangi dihasilkani olehi 

karyawan selamai masai kerjanyai dii perusahaan,i yangi diukuri berdasarkani seberapai 

baiki tanggungi jawabi yangi diembani karyawan tersebuti telahi dipenuhii (Illanisai eti 

al.,i 2019:19).i Inii berartii kinerja mencakupi semuai aspeki darii tugas-tugasi yangi 

dilakukani olehi karyawan,i darii prosesi penyelesaiani pekerjaani hinggai hasili yangi 

dicapai,i sertai pengaruh darii semangati dani komitmen kari yawani terhadap 

pekerjaannya.i  

2.2.3.1i Indikatori Kinerja Karyawan 

Menuruti Bangun,i (2012),kinerja dapati dilihati melaluii beberapai dimensii 

berikut: 

1. Kuantitasi Pekerjaan:i Karyawan menyelesaikani pekerjaani sesuaii dengan 

targeti yangi telahi ditetapkan. 

2. Kualitasi Pekerjaan:i Melaksanakani tugasi sesuaii dengan proseduri operasionali 

standari sertai mengikutii panduani inspeksii yangi berlaku. 
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3. Ketepatani Waktu:i Menyelesaikani tugasi sesuaii tenggati waktui yangi 

ditentukan,i hadiri tepati waktu,i dani bekerja sesuaii dengan jami kerja yangi telahi 

ditetapkan. 

4. Kemampuani Kerja:i Mencakupi kemampuani karyawan dalami memberikani 

sarani kepadai atasani untuki meningkatkani produktivitasi organisasi,i menghargaii 

rekani kerja,i dani berkolaborasii dengan baik. 

2.2.3.2i Kinerja Karyawan dalami Prespektif Islam 

Karyawan harusi memilikii motivasii yangi dapati menumbuhkani akhlaki yangi 

sesuaii dengan ajarani Islam.i Dalami pandangani Islam,i bekerja tidaki hanyai berartii 

bekerja siangi malami tanpai hentii untuki mencarii nafkahi bagii dirii sendirii dani 

keluarga,i tetapii jugai segalai bentuki amali ataui pekerjaani yangi mendatangkani 

kebaikani dani keberkahani bagii dirii sendiri,i keluarga,i dani masyarakati sekitari 

Anoraga,i (2015).i Setiapi manusiai biasanyai termotivasii untuki melakukani aktivitasi 

yangi menghasilkani sesuatui yangi merekai anggapi bernilai,i dengan tujuani untuki 

mencapaii kehidupani yangi harmonisi dani aman.i  

قَوْمِ  iقلُْ   فَسَتعَْلمَُونَ  iعَامِل    iإِن ىِ   iمَكَانَتكُِمْ  iعَلىََٰ  iٱعْمَلوُا   iيََٰ
Artinya:"Katakanlah,i Haii kaumku,i kerjakanlahi sesuaii dengan kemampuanmu;i 

sesungguhnyai akui jugai akani bekerja,i dani kelaki kaliani akani mengetahui."i (QSi Az-

Zumar:i 39) 

Ayati inii mendorongi kitai untuki bekerja.i Dengan berusaha,i kitai tidaki hanyai 

memperolehi pendapatani untuki memenuhii kebutuhani hidup,i tetapii jugai 

menjalankani pekerjaani yangi merupakani bagiani darii ibadah.i  
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2.2.4i Komitmen Organisasi 

Griffin,i (2016)i menyatakani bahwai komitmen organisasi adalahi sikapi 

individui yangi mencerminkani seberapai baiki merekai mengenalii dani merasai terikati 

dengan organisasi tempati merekai bekerja.i Sementarai itu,i Robbinsi eti al.i (2018)i 

memilikii komitmen organisasi berartii bahwai karyawan mendukungi organisasi dani 

tujuannyai dani ingini tetapi menjadii bagiani darinya.i Selaini itu,i komitmen organisasi 

jugai menunjukkani bahwai karyawan meyakinii dani bersediai menerimai tujuani 

organisasi dani berkomitmen untuki tetapi menjadii bagiani darii organisasi Mathisi 

(2010).i Menuruti Griffini (2016),i komitmen inii menunjukkani seberapai jauhi seorangi 

individui merasai terhubungi dani terikati dengan organisasinya.i  

Komitmen organisasi dapati didefinisikani sebagai keadaani dii manai seseorangi 

mendukungi organisasi besertai tujuannyai sertai memilikii keinginani untuki tetapi 

menjadii bagiani darii organisasi tersebut.i Menuruti Robbinsi eti al.i (2018),i komitmen 

organisasi merujuki padai sejauhi manai seorangi karyawan mengidentifikasikani 

dirinyai dengan organisasi,i tujuani yangi ingini dicapai,i sertai keinginannyai untuki 

tetapi menjadii anggotanya.i Dengan katai lain,i komitmen inii mencerminkani loyalitasi 

karyawan terhadap organisasi dani merupakani suatui prosesi berkelanjutani dii manai 

individui menunjukkani kepeduliani merekai terhadap kesuksesani sertai 

perkembangani organisasi. 

Sementarai itu,i menuruti Sutrisnoi (2019),i komitmen organisasi adalahi 

dorongani kuati seorangi karyawan untuki memberikani upayai terbaiki bagii organisasi 

sertai keyakinani merekai dalami menerimai nilai-nilaii organisasi.i Komitmen inii jugai 

mencakupi kedekatani karyawan dengan organisasi,i yangi menunjukkani seberapai 
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kuati keterlibatani dani loyalitasi mereka.i Berdasarkani berbagaii definisii tersebut,i 

dapati disimpulkani bahwai komitmen organisasi mencerminkani tingkati rasai 

memilikii yangi tinggii sertai keyakinani kuati terhadap organisasi.i Dalami hali ini,i 

karyawan menunjukkani kesetiaani dani berkomitmen untuki berkontribusii dalami 

kemajuani organisasi. 

 

2.2.4.1i Indikatori Komitmen Organisasi 

Menuruti Alleni &i Meyer,i (1993),komitmen organisasi mencakupi beberapai 

dimensi,i yaitu: 

1. Komitmen Afektif:i Terlihati darii kesesuaiani dirii karyawan dengan nilaii sertai 

normai organisasi,i kesetiaani terhadap organisasi,i dani adanyai kesamaani 

antarai nilai-nilaii organisasi dani nilaii pribadi. 

2. Komitmen Berkelanjutan:i Ditandaii olehi keyakinani karyawan bahwai merekai 

mendapati keuntungani lebihi jikai tetapi dii organisasi,i adanyai kekhawatirani 

akani kehilangani manfaati jikai keluar,i dani jaminani sosiali yangi lebihi baiki 

dibandingkani alternatifi lain. 

3. Komitmen Normatif:i Terwujudi dalami anggapani karyawan bahwai organisasi 

berperani pentingi dalami kehidupani mereka,i bahwai organisasi inii lebihi 

ungguli daripadai yangi lain,i sertai pengalamani kerja yangi dianggapi positifi dani 

membawai kebahagiaan. 

2.2.4.2i Komitmen Organisasi dalami Prespektif Islam 

Komitmen adalahi bentuki janjii kuati yangi mendorongi seseorangi untuki 

berusaha,i relai menghadapii kesulitan,i dani bertanggungi jawabi untuki mencapaii 
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tujuan,i baiki untuki dirii sendirii maupuni dii tempati kerja.i Komitmen sangati pentingi 

untuki meningkatkani kualitasi pekerjaani karenai menjadii pegangani dani motivasii 

untuki rajini menyelesaikani tugas.i sepertii yangi Allahi katakani dalami surahi Al-Anfali 

ayati 46i dalami Al-Qur'an. 

َ  iوَأطَِيعوُا  iوَاصْبرُِوا  iرِيحُكُمْ  iوَتذَْهَبَ  iفَتفَْشَلوُا iتنََازَعُوا iوَلَ  iوَرَسُولَهُ  iاللَّّ

َ  iإِنَّ  ابرِِينَ  iمَعَ  iاللَّّ  الصَّ

Artinya:"Dani taatilahi Allahi dani Rasul-Nyai dani janganlahi kamui berselisih,i yangi 

menyebabkani kamui menjadii gentari dani kekuatanmui hilang,i dani bersabarlah.i 

Sungguh,i Allahi besertai orang-orangi yangi sabar."i (Q.Si Al-Anfal:46) 

Darii ayati inii dapati disimpulkani bahwai ketaatani dani keteguhani hatii yangi kuati 

dalami dirii seseorangi akani mendorongi merekai untuki konsisteni dalami menjalankani 

tugasi sertai bertanggungi jawabi baiki secarai lahiriahi maupuni batiniah,i sehinggai 

tujuani yangi diharapkani dapati tercapai. 

2.3 Kerangka  Konseptual 

 

 

 

 

 

Disiplin Kerja 

(X1) 

 

Budaya 

Organisasi (X2) 

 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

H1 

H2 

H3 

H4 

H3&H4 
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Keterangan  : 

H1  :  Disiplin  kerja  (X1)  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja  

karyawan  (Y)   

H2  :  Budaya  organisasi  (X2)  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  

kinerja  karyawan  (Y)   

H3  :  Komitmen  organisasi  (Z)  memediasi  pengaruh  antara  disiplin  kerja  (X1)  

dan  kinerja  karyawan  (Y)   

H4  :  Komitmen  organisasi  (Z)  memediasi  pengaruh  antara  budaya  organisasi  

(X2)  dan  kinerja  karyawan  (Y)   

 

2.4 Hubungan  Antar  Variabel 

2.4.1 Hubungan  Disiplin  kerja  terhadap  kinerja  karyawan  pada  Dinas  

Sosial  Kabupaten  Malang 

Menurut Hasibuan (2012),  disiplin  kerja  merupakan  instrumen  yang 

digunakan  oleh  manajemen  untuk  membentuk  perilaku  karyawan  agar  sesuai  

dengan  aturan  dan  standar  organisasi.  Pegawai yang menjunjung tinggi 

kedisiplinan cenderung menjalankan tugas secara ajeg sesuai dengan protokol yang 

ditetapkan, sehingga menghasilkan peningkatan hasil kerja. Disiplin kerja yang 

mapan turut menciptakan suasana kerja yang tertata dan berdaya guna, yang pada 

akhirnya mempertinggi capaian kinerja para pegawai. Sejalan  dengan  itu Siagian 
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(2023)  Disiplin kerja memiliki hubungan yang kuat dengan motivasi karyawan 

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Karyawan yang memiliki 

disiplin tinggi cenderung lebih termotivasi untuk menyelesaikan pekerjaannya tepat 

waktu, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja individu 

serta keseluruhan kinerja organisasi. 

Hasil  penelitian  sebelumnya  mendukung  teori  ini.  (Wuwur et al., 2023)  

dalam  penelitiannya  menemukan  bahwa  disiplin  kerja  memiliki  pengaruh  

signifikan  terhadap  kinerja  karyawan. Pekerja dengan kadar kedisiplinan yang 

memadai umumnya mematuhi regulasi dan memperkuat daya produktif mereka, 

dimana sumbangsih aspek disiplin terhadap performa kerja tercatat mencapai 45 

persen dari keseluruhan faktor. Penelitian  lain  oleh  Sari  dan Naraha et al. (2020)  

turut menyatakan terdapat korelasi menguntungkan antara kedisiplinan dalam 

bekerja dan pencapaian kinerja staf di lingkungan birokrasi. Para pekerja yang 

menerapkan disiplin secara baik memperlihatkan hasil kerja yang lebih unggul, 

termasuk dalam aspek ketepatan waktu, kesadaran akan tanggung jawab, serta mutu 

hasil pekerjaan yang dihasilkan. 

Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya, disiplin kerja terbukti 

memiliki peran krusial dalam meningkatkan kinerja karyawan, termasuk di 

lembaga pemerintah seperti Dinas Sosial Kabupaten Malang. 

H1  :  Disiplin  kerja  (X1)  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja  

karyawan  (Y)  di  Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang. 
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2.4.2 Hubungan  Budaya  Organisasi  terhadap  kinerja  karyawan  pada  

Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang 

Budaya  organisasi  berperan  penting  dalam  memengaruhi  kinerja  

karyawan,  sebagaimana  dijelaskan  oleh Schein (2010) Budaya ini terdiri dari 

keyakinan, nilai, dan asumsi yang dipelajari serta diterapkan oleh anggota 

organisasi. Budaya yang kokoh dapat mendorong karyawan untuk menyesuaikan 

diri dan bekerja sejalan dengan tujuan organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi 

pada peningkatan kinerja mereka. Pendapat ini sejalan dengan pandangan Robbins 

et al. (2018),  yang  menekankan  bahwa  budaya  organisasi  berfungsi  sebagai  

pedoman  perilaku  bagi  anggota,  menciptakan  lingkungan  kerja  yang  

mendukung  rasa  tanggung  jawab  dan  komitmen  karyawan.   

Penelitian oleh Naraha et al. (2020) menunjukkan  bahwa  budaya  

organisasi  yang  jelas  dan  konsisten  secara  signifikan  meningkatkan  kinerja  

karyawan  di  instansi  pemerintah,  sedangkan Sunatar & Ahriani (2024)  Kajian 

menekankan bahwa suasana organisasi yang kondusif mampu memperkuat 

partisipasi aktif para pegawai, yang akhirnya berpengaruh pada peningkatan 

produktivitas dan kualitas hasil kerja. Dengan demikian, kehadiran iklim organisasi 

yang kokoh menjadi unsur krusial dalam mendukung performa para pekerja, 

terutama di lingkungan Dinas Sosial Kabupaten Malang. 

H2  :  Budaya  organisasi  (X2)  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  

kinerja  karyawan  (Y)  di  Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang. 
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2.4.3 Hubungan  Komitmen  Organisasi  memediasi  pengaruh  antara  Disiplin  

Kerja  dan  Kinerja  Karyawan  pada  Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang 

Menurut  teori  Disiplin  Kerja,  kepatuhan  karyawan  terhadap  aturan  dan  

prosedur  yang  ada  dapat  meningkatkan  efektivitas  serta  produktivitas  kerja.  

Disiplin  kerja  yang  diterapkan  secara  konsisten  dapat  berdampak  positif  pada  

peningkatan  kinerja  karyawan  dalam  jangka  panjang.  Teori  Goal-Setting  dari 

Locke, (1990) juga  menguatkan  argumen  ini,  dengan  menyatakan  bahwa  

kedisiplinan  dalam  mencapai  tujuan  yang  jelas  mampu  meningkatkan  performa  

kerja  karyawan. 

Selain  itu, Allen & Meyer (1993) Studi ini mengindikasikan bahwa 

komitmen berbasis afektif, normatif, dan keberlanjutan sangat berpengaruh 

terhadap capaian kerja pegawai. Para karyawan yang menunjukkan dedikasi tinggi 

pada lembaga tempat mereka bekerja umumnya lebih terdorong untuk mematuhi 

ketentuan dan menjalankan tugasnya dengan tertib. Dengan demikian, komitemen 

pada organisasi berperan sebagai faktor penghubung yang menjembatani relasi 

antara kedisiplinan kerja dan kinerja karyawan. 

Penelitian Naraha et al. (2020) mengungkapkan bahwa di sektor  

pemerintahan,  komitmen  organisasi  memperkuat  hubungan  antara  disiplin  kerja  

dan  kinerja  karyawan,  di  mana  tingkat  disiplin  yang  tinggi  menghasilkan  

komitmen  yang  lebih  kuat  dan  meningkatkan  kinerja.  Hasil  penelitian  yang  

mirip  juga  ditemukan  oleh Ismayanti et al. (2020) yang  menyimpulkan  bahwa  

komitmen  organisasi  memiliki  peran  signifikan  dalam  memediasi  pengaruh  

disiplin  kerja  terhadap  kinerja  pegawai  di  sektor  pelayanan  publik. 
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H3  :  Komitmen  organisasi  (Z)  memediasi  pengaruh  antara  disiplin  kerja  (X1)  

dan  kinerja  karyawan  (Y)  di  Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang. 

2.4.4 Hubungan  Komitmen  Organisasi  memediasi  pengaruh  antara  Budaya  

Organisasi  dan  Kinerja  Karyawan  pada  Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang 

Teori  Budaya  Organisasi  menyatakan  bahwa  nilai-nilai,  norma,  dan  

praktik  yang  diadopsi  oleh  organisasi  sangat  memengaruhi  perilaku  dan  kinerja  

karyawan.  Menurut  teori Schein (2010), Budaya organisasi yang kuat dapat 

membangun lingkungan kerja yang mendukung karyawan dalam mencapai kinerja 

terbaik mereka. Budaya yang kokoh juga berperan dalam meningkatkan rasa 

kepemilikan serta komitmen karyawan terhadap organisasi. Dalam  hal  ini,  teori  

Komitmen  Organisasi  dari Allen & Meyer (1993) menegaskan  bahwa  komitmen  

afektif,  normatif,  dan  berkelanjutan  merupakan  faktor  penting  yang  

memperkuat  hubungan  antara  budaya  organisasi  dan  kinerja  karyawan. 

Penelitian  oleh Sunatar & Ahriani (2024) menunjukkan  bahwa  budaya  

organisasi  yang  positif  secara  signifikan  meningkatkan  komitmen  organisasi,  

yang  pada  gilirannya  berdampak  pada  peningkatan  kinerja  karyawan  di  sektor  

publik.  Penelitian  ini  memperkuat  temuan  dari Nurlaini & Almasdi (2020) yang  

menemukan  bahwa  komitmen  organisasi  memainkan  peran  mediasi  yang  

signifikan  antara  budaya  organisasi  dan  kinerja  pegawai  di  lembaga  

pemerintahan.  Karyawan  dengan  komitmen  yang  tinggi  cenderung  lebih  terikat  

pada  nilai-nilai  organisasi,  yang  membantu  meningkatkan  kinerja  mereka.   

H4  :  Komitmen  organisasi  (Z)  memediasi  pengaruh  antara  budaya  organisasi  

(X2)  dan  kinerja  karyawan  (Y)  di  Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang. 
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BAB  III 

METODE  PENELITIAN 

3.1.  Pendekatan  dan  Jenis  Penelitian 

Penelitian ini memakai metode kuantitatif yang berfokus pada 

pengumpulan serta pengolahan data dalam bentuk angka atau statistik guna 

menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Pendekatan ini 

bertujuan untuk mengevaluasi hubungan antara variabel seperti disiplin kerja, 

budaya organisasi, kinerja karyawan, serta komitmen organisasi dengan 

memanfaatkan instrumen yang bersifat objektif serta sistematis. Melalui 

metode kuantitatif, penelitian ini berupaya mendapatkan pemahaman yang 

lebih rinci mengenai dampak disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai, sekaligus meneliti peran komitmen organisasi sebagai 
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variabel mediasi. 

Penelitian ini menerapkan pendekatan eksplanatori (explanatory 

research), yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara 

variabel-variabel yang dikaji. Studi ini menitikberatkan pada bagaimana 

disiplin kerja (X1) serta budaya organisasi (X2) memengaruhi kinerja 

pegawai (Y), baik secara langsung maupun melalui komitmen organisasi (Z) 

sebagai faktor mediasi. Pendekatan ini memungkinkan peneliti memperoleh 

wawasan yang lebih komprehensif tentang pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen, serta sejauh mana komitmen organisasi 

memperkuat atau melemahkan hubungan antara kedua variabel tersebut. 

Penelitian ini menggunakan kuesioner tertutup dengan skala Likert 

sebagai alat pengukuran persepsi responden terkait disiplin kerja, budaya 

organisasi, komitmen organisasi, serta kinerja pegawai. Data yang terkumpul 

akan dianalisis menggunakan metode statistik, termasuk analisis regresi serta 

uji Sobel, untuk menentukan peran komitmen organisasi sebagai variabel 

mediasi. 

 

3.2 Lokasi Penelitian  

Penelitian ini diselenggarakan di Dinas Sosial Kabupaten Malang. 

Pemilihan lokasi ini didasarkan pada peran krusial lembaga tersebut dalam 

menyediakan layanan publik serta kesejahteraan sosial bagi masyarakat. 

Dinas Sosial Kabupaten Malang memiliki peran strategis dalam 

melaksanakan berbagai program sosial, di mana efektivitas kinerja 
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pegawainya sangat berpengaruh terhadap keberhasilan program-program 

tersebut. 

Subjek penelitian ini adalah pegawai Dinas Sosial Kabupaten Malang. 

Fokus penelitian ini adalah untuk memahami bagaimana disiplin kerja serta 

budaya organisasi berdampak pada kinerja karyawan, dengan 

mempertimbangkan komitmen organisasi sebagai faktor mediasi. Pegawai 

dengan berbagai latar belakang, posisi, serta pengalaman kerja akan 

memberikan perspektif yang lebih luas mengenai disiplin kerja, budaya 

organisasi, serta kontribusinya terhadap peningkatan kinerja pegawai di 

instansi ini. 

3.3 Populasi dan Sampel  

3.3.1 Populasi  

Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa populasi merupakan 

keseluruhan objek atau subjek yang memiliki jumlah dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti sebagai bahan kajian untuk membuat 

kesimpulan. Menurut Nazir (2005), populasi adalah sekelompok individu 

yang memiliki ciri khas, kualitas, serta karakteristik yang dibutuhkan dalam 

penelitian. Ciri dan karakteristik tersebut disebut sebagai variabel. Sementara 

itu, Margono (2004) mengungkapkan bahwa populasi mencakup seluruh data 

yang menjadi perhatian utama dalam suatu penelitian. Pada penelitian ini, 

populasi yang digunakan adalah seluruh pegawai Dinas Sosial Kabupaten 

Malang, yang berjumlah sekitar 56 orang. 
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3.3.2 Sampel  

Menurut Sugiyono (2016), sampel merupakan bagian dari populasi 

yang memiliki jumlah serta karakteristik tertentu. Sugiyono (2017) juga 

menyebutkan bahwa sampel adalah bagian dari populasi yang dijadikan 

sumber data dalam penelitian, di mana populasi tersebut memiliki 

karakteristik khusus. Selain itu, Sugiyono (2016) menegaskan bahwa sampel 

dipilih menggunakan metode tertentu agar dapat mewakili keseluruhan 

populasi. Dalam penelitian ini, sampel terdiri dari pegawai Dinas Sosial 

Kabupaten Malang, dengan jumlah total sekitar 56 orang. 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel  

Penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh dalam pemilihan 

sampel. Teknik ini diterapkan ketika seluruh anggota populasi dijadikan 

sampel karena jumlahnya yang relatif kecil, sehingga memungkinkan 

penelitian mencakup seluruh populasi secara menyeluruh. Menurut Sugiyono 

(2016), metode ini umumnya digunakan apabila populasi berjumlah kurang 

dari 100 orang, sehingga data yang diperoleh lebih komprehensif serta 

representatif. 

Pada penelitian ini, teknik sampel jenuh dipilih karena jumlah 

populasi hanya sekitar 56 pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Malang. 

Dengan menjadikan seluruh populasi sebagai sampel, penelitian ini 

memastikan bahwa setiap pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk 

berpartisipasi sebagai responden, sehingga hasil penelitian diharapkan 

mampu mencerminkan kondisi nyata dari keseluruhan populasi tersebut. 
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3.5 Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data  

3.5.1 Sumber Data  

Penelitian ini mengandalkan data primer serta sekunder. Data 

sekunder meliputi dokumen, publikasi, laporan penelitian dari berbagai 

lembaga atau instansi, serta referensi lainnya seperti buku, jurnal, artikel, 

sumber daring, serta kajian ilmiah. Sedangkan data primer dikumpulkan 

melalui kuesioner daring yang disebarkan menggunakan platform seperti 

Google Form atau media sejenis. 

3.5.1.1 Teknik Pengumpulan Data 

1. Observasi Setiap ilmu pengetahuan berakar dari pengamatan. Para ilmuwan 

hanya dapat bekerja dengan data, yaitu fakta mengenai dunia nyata 

sebagaimana yang telah diamati. Melalui observasi, peneliti memperoleh 

pemahaman tentang perilaku serta signifikansi dari perilaku tersebut 

(Sugiyono, 2016). Oleh sebab itu, observasi dalam penelitian ini mencakup 

pengamatan terhadap lingkungan kerja, tingkat stres kerja, serta kepuasan 

kerja di kalangan pegawai. 

2. Dokumentasi Dokumen dimanfaatkan sebagai sumber data dalam penelitian 

karena sering digunakan dalam proses evaluasi, analisis, serta prediksi 

(Moleong, 2014). Studi dokumen melengkapi pendekatan penelitian 

kuantitatif yang bergantung pada observasi (Mowday, 2009). Teknik ini 

sangat penting dalam penelitian karena berkontribusi dalam menjaga serta 

memastikan keakuratan data. Pencarian data dapat mencakup informasi 

perusahaan, buku, artikel, maupun referensi ilmiah lainnya. 
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3. Kuesioner Kuesioner merupakan instrumen yang digunakan dalam 

pengumpulan data, di mana responden diminta untuk menjawab pertanyaan 

atau memberikan tanggapan yang telah disusun oleh peneliti. Dalam 

penelitian ini, digunakan Skala Likert untuk mengukur sikap, opini, serta 

persepsi individu atau kelompok terhadap suatu fenomena sosial (Sugiyono, 

2016). 

3.6 Definisi Operasional Variabel  

Definisi operasional adalah deskripsi rinci mengenai suatu konsep atau 

variabel dalam bentuk indikator-indikator yang digunakan untuk memahami 

serta melaksanakan penelitian. Dalam penelitian ini, setiap variabel memiliki 

definisi konseptual sebagai berikut: 

1. Variabel Independen (Bebas) Variabel independen adalah faktor yang 

berperan dalam memengaruhi atau menyebabkan perubahan pada variabel 

lain. Dalam penelitian ini, variabel bebas dilambangkan dengan X, yang 

mencakup Disiplin Kerja serta Budaya Organisasi. 

2. Variabel Dependen (Terikat) Variabel dependen adalah faktor yang 

terpengaruh oleh variabel independen dalam suatu hipotesis penelitian. 

Variabel ini disimbolkan dengan Y, yaitu Kinerja Pegawai. 

3. Variabel Mediasi Variabel mediasi berfungsi sebagai penghubung dalam 

hubungan antara variabel independen serta variabel dependen. Pada penelitian 

ini, variabel mediasi disimbolkan dengan Z, yakni Komitmen Organisasi. 

 

Definisi  operasional  untuk  setiap  variabel  dalam  penelitian  ini  adalah  
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sebagai  berikut: 

1. Disiplin  Kerja  (X1) 

  Menurut Hasibuan (2012), Disiplin kerja merupakan komitmen dan 

kepatuhan karyawan dalam mengikuti setiap peraturan yang diberlakukan oleh 

organisasi. Aspek disiplin kerja mencakup kepatuhan terhadap regulasi, 

tanggung jawab dalam menjalankan tugas, serta ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

2. Budaya  Organisasi  (X2) 

  Robbins et al. (2018)  Budaya organisasi dapat diartikan sebagai seperangkat 

nilai dan pola perilaku khas dalam suatu organisasi yang berfungsi sebagai 

pedoman bagi anggotanya dalam bekerja dan berinteraksi. Indikator budaya 

organisasi meliputi aspek kepemimpinan, kerja sama tim, transparansi, serta 

kemampuan berinovasi. 

3. Komitmen  Organisasi  (Z) 

  Menurut  Mowday  (2009), komitmen organisasi merujuk pada sejauh mana 

karyawan merasa terikat dan loyal terhadap tempat mereka bekerja. Komitmen 

ini mencakup partisipasi aktif dalam organisasi, keselarasan identitas diri 

dengan nilai-nilai organisasi, serta dorongan untuk terus menjadi bagian dari 

organisasi tersebut. 

4. Kinerja  Karyawan  (Y) 

  Afandi, (2021) kinerja karyawan dapat diartikan sebagai pencapaian kerja 

individu dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. 

Indikator kinerja karyawan mencakup tingkat produktivitas, mutu hasil kerja, 
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efektivitas dalam menyelesaikan tugas, serta efisiensi dalam penggunaan 

sumber daya. 

Tabel 3. 1 Definisi  Operasional  Variabel 

Variabel Definisi Dimensi   Indikator Sumber 

Disiplin  

Kerja 

(Afandi,  

2021) 

 

Disiplin  

kerja  adalah  

aturan  yang  

dibuat  oleh  

manajemen  

organisasi,  

disetujui  

oleh  dewan  

komisaris  

atau  

pemilik,  

disepakati  

serikat  

pekerja,  dan  

diketahui  

dinas  

tenaga  

kerja.  

Anggota  

organisasi  

secara  

sukarela  

mengikuti  

aturan  ini,  

yang  

bertujuan  

membentuk  

perilaku  

taat,  patuh,  

teratur,  dan  

tertib.  

(Afandi,  

2021) 

Ketaatan  

Waktu 

 

 

 

 

 

 

1.Kedisiplinan  

dalam  hadir  tepat  

waktu, 

2.  Penggunaan  

waktu  secara  

efisien,   

3.  Konsistensi  

dalam  hadir  tanpa  

absen. 

Afandi  (2021) 

Tanggung  

Jawab  Kerja 

1.  Kepatuhan  

terhadap  aturan  

organisasi,   

2.  Pencapaian  target  

pekerjaan,   

3.  Pelaporan  harian  

terkait  pekerjaan. 

Budaya  

Organisasi   

(Darodjat,  

2015) 

budaya  

organisasi  

sebagai  

kumpulan  

asumsi  

yang  

diterima  

secara  

implisit  

oleh  suatu  

Kesadaran  diri Anggota  organisasi  

bekerja  dengan  

kesadaran  penuh  

untuk  mencapai  

kepuasan  kerja,  

mengembangkan  

diri,  mematuhi  

aturan,  dan  

memberikan  layanan  

terbaik. 

(Edison, Anwar, & 

Komariyah, 2016, p. 

131) 
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kelompok  

dan  

berperan  

dalam  

membentuk  

cara   

kelompok  

tersebut  

merasakan,  

berpikir,  

dan  

merespons  

lingkungan  

sekitarnya  

yang  

beragam.  

(Kinicki,  

2014) 

Keagresifan Anggota  

menetapkan  tujuan  

yang  menantang  

tetapi  tetap  realistis,  

serta  merencanakan  

strategi  untuk  

mencapainya. 

 

Kepribadian Anggota  bersikap  

saling  menghormati,  

ramah,  terbuka,  dan  

peka  terhadap  

kebutuhan  

kelompok. 

 

Performa Anggota  

mengutamakan  

kreativitas  dan  

memenuhi  target  

kuantitas,  kualitas,  

serta  efisiensi 

 

Orientasi  Tim Para anggota saling 

bekerja sama dengan 

baik, berkomunikasi 

secara efektif, dan 

aktif dalam 

koordinasi, sehingga 

tercipta kepuasan 

serta komitmen 

bersama dalam tim. 

 

Kinerja  

Karyawan  

(Darodjat,  

2015) 

Kinerja  

merujuk  

pada  

tindakan  

atau  

aktivitas  

yang  

dilakukan  

oleh  

seseorang  

dalam  

menjalankan  

tugas-tugas  

yang  

menjadi  

tanggung  

jawabnya.  

Kinerja  ini  

terlihat  dari  

bagaimana  

seseorang  

menampilka

n  usahanya  

Kuantitas  

Pekerjaan 

Karyawan  

menyelesaikan  

pekerjaan  sesuai  

dengan  target  yang  

telah  ditetapkan. 

(Wirawan,  2013) 

Kualitas  

Pekerjaan 

Melaksanakan  tugas  

sesuai  dengan  

prosedur  operasional  

standar  serta  

mengikuti  panduan  

inspeksi  yang  

berlaku. 

 

Ketepatan  

Waktu 

1.  Menyelesaikan  

tugas  sesuai  tenggat  

waktu  yang  

ditentukan,   

2.  Hadir  tepat  

waktu,   

3.  Bekerja  sesuai  

dengan  jam  kerja  

yang  telah  

ditetapkan. 
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saat  

melaksanaka

n  aktivitas  

tertentu  

sesuai  

dengan  

pekerjaanny

a.  

(Darodjat,  

2015) 

 

Kemampuan  

Kerja 

1.  Kemampuan  

karyawan  dalam  

memberikan  saran  

kepada  atasan  untuk  

meningkatkan  

produktivitas  

organisasi, 

2.  Menghargai  

rekan  kerja 

3.  Berkolaborasi  

dengan  baik. 

 

Komitmen  

Organisasi  

(Wirawan,  

2013) 

Komitmen  

organisasi  

adalah  

ikatan  

psikologis  

dan  fisik  

seorang  

pegawai  

terhadap  

organisasi  

tempat  ia   

bekerja.  

Bentuk  

keterikatan  

ini  

mencakup  

kepatuhan  

terhadap  

norma,  

nilai,  dan  

aturan  

organisasi,  

identifikasi  

diri  dengan  

organisasi,  

serta  

penghayatan  

terhadap  

norma  dan  

nilai  

organisasi  

tersebut.  

(Wirawan,  

2013) 

Komitmen  

Afektif 

1.  Kesesuaian  diri  

karyawan  dengan  

nilai  serta  norma  

organisasi,   

2.  Kesetiaan  

terhadap  organisasi,   

3.  Adanya  

kesamaan  antara  

nilai-nilai  organisasi  

dan  nilai  pribadi. 

(Allen & Meyer, 

1993) 

Komitmen  

Berkelanjutan 

1.  Keyakinnan  

karyawan  bahwa  

mereka  mendapat  

keuntungan  lebih  

jika  tetap  di  

organisasi, 

2.  Adanya  

kekhawatiran  akan  

kehilangan  manfaat  

jika  keluar, 

3.  Jaminan  sosial  

yang  lebih  baik  

dibandingkan  

alternatif  lain. 

Komitmen  

Normatif 

1.  Terwujud  dalam  

anggapan  karyawan  

bahwa  organisasi  

berperan  penting  

dalam  kehidupan  

mereka, 

2.  Organisasi  ini  

lebih  unggul  

daripada  yang  lain, 

3.  Pengalaman  kerja  

yang  di  anggap  

positif  dan  
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membawa  

kebahagiaan 

Sumber : Data diolah Peneliti 2024 

3.7 Skala  Pengukuran 

Skala pengukuran adalah standar yang digunakan untuk menentukan 

interval dalam alat ukur, sehingga dapat menghasilkan data kuantitatif saat 

diterapkan. Dalam penelitian ini, skala yang digunakan untuk mengukur variabel 

adalah skala Likert, yang berfungsi menilai sikap, pandangan, dan persepsi 

individu maupun kelompok terhadap suatu fenomena sosial. Sugiyono, (2017). 

enyatakan bahwa skala pengukuran menjadi dasar dalam penelitian dan analisis 

statistik. Menurut Ghozali, (2012), skala pengukuran merupakan pedoman dalam 

menentukan interval pada alat ukur. Salah satu skala yang sering digunakan adalah 

skala Likert, yang berguna untuk mengukur sikap, pandangan, serta persepsi 

individu atau kelompok terhadap suatu fenomena sosial. 

Tabel 3. 2 Skala  Likert 

No. Keterangan Nilai 

1.  Sangat  Setuju  (SS) 5 

2.  Setuju  (S) 4 

3.  Netral  (N) 3 

4.  Tidak  Setuju  (TS) 2 

5.  Sangat  Tidak  Setuju  (STS) 1 
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3.8 Analisis  Data 

3.8.1 Statistik Deskriptif  

Analisis deskriptif merupakan metode yang digunakan untuk 

menggambarkan jawaban responden. Hasil jawaban diinterpretasikan 

menggunakan Skala Likert dengan lima pilihan respons. Selanjutnya, data yang 

diperoleh dari responden akan diperiksa, ditabulasi, dan dianalisis secara deskriptif. 

Teknik yang digunakan dalam analisis ini adalah statistik deskriptif (Supriyanto & 

Ekowati, 2019). 

3.8.2 Metode  Analisis  Partial  Least  Square  (PLS) 

Dalam  penelitian  ini,  analisis  data  menggunakan  metode  Partial  Least  

Square  (PLS). PLS merupakan metode analisis statistik yang fleksibel karena 

dapat digunakan pada berbagai jenis data tanpa bergantung pada banyak asumsi. 

Selain itu, metode ini tetap dapat memberikan hasil yang valid meskipun ukuran 

sampelnya tidak terlalu besar (Haryono  &  Wardoyo,  2017).  PLS  adalah  salah  

satu  varian  dari  Structural  Equation  Modeling  (SEM),  yang  bertujuan  untuk  

mengukur  pengaruh  dan  hubungan  antara  variabel  laten  dalam  model  

penelitian.  Melalui  PLS,  dapat  diidentifikasi  pengaruh  dari  variabel  bebas  

(X)  terhadap  variabel  terikat  (Y)  secara  simultan  Henseler  et al., (2016).  

Teknik  ini  sangat  berguna  dalam  penelitian  yang  membutuhkan  konfirmasi  

terhadap  hubungan  antar  variabel  serta  memberikan  landasan  teoritis  dari  

hubungan  tersebut.  Dalam  penerapannya,  analisis  PLS  mencakup  dua  tahapan  

utama: 

1. Model  Pengukuran  (Outer  Model) 
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Model pengukuran, yang juga disebut sebagai outer model, digunakan 

untuk mengevaluasi reliabilitas dan validitas indikator-indikator yang 

digunakan dalam mengukur variabel laten. Menurut  Henseler  et al. (2016),  

outer  model  berfokus  pada  analisis  hubungan  antara  indikator-indikator  

dan  variabel  laten  untuk  memastikan  bahwa  instrumen  pengukuran  benar-

benar  merepresentasikan  konsep  yang  diteliti.  Pada  penelitian  ini,  variabel  

laten  meliputi  disiplin  kerja  dan  budaya  organisasi  sebagai  variabel  

independen,  kinerja  karyawan  sebagai  variabel  dependen,  dan  komitmen  

organisasi  sebagai  variabel  mediasi.  Model  pengukuran  ini  terbagi  

menjadi  dua  jenis,  yaitu  model  reflektif  dan  formatif,  yang  dipilih  sesuai  

dengan  jenis  dan  arah  hubungan  antara  indikator  dengan  variabel  laten.  

Hair,  Hult,  Ringle,  &  Sarstedt  (2017)  menekankan  bahwa  pengujian  

validitas  dan  reliabilitas  dalam  tahap  ini  penting  untuk  memastikan  bahwa  

data  dapat  mencerminkan  konstruksi  teoritis  secara  konsisten,  sehingga  

hasil  analisis  dapat  diandalkan.  Dalam  penelitian  ini,  pengujian  model  

pengukuran  dilakukan  melalui  uji  validitas  konvergen  dan  diskriminan,  

serta  uji  reliabilitas  komposit  untuk  menghasilkan  data  yang  akurat  dan  

terpercaya. 

Evaluasi model pengukuran (outer model) dengan indikator reflektif dalam 

PLS dilakukan melalui validitas konvergen, yang dapat diamati dari nilai 

outer loading setiap indikator terhadap variabel laten. Outer model memiliki 

tiga kriteria utama, yaitu: 

1) Uji  Validalitas   
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Uji  pada  outer  model  bertujuan  untuk  memastikan  apakah  kuesioner  

yang  digunakan  valid Ghozali (2012). Pada outer model, validitas 

variabel dapat dievaluasi melalui dua indikator, yaitu validitas konvergen 

dan validitas diskriminan. Validitas konvergen dapat dikatakan tercapai 

jika terdapat korelasi yang kuat antara skor dari dua instrumen berbeda 

yang mengukur konstruk yang sama Hartono, (2008). Sementara itu, 

validitas diskriminan terpenuhi apabila dua instrumen yang digunakan 

untuk mengukur konstruk yang tidak berkaitan juga menghasilkan skor 

yang tidak saling berhubungan (Hartono, 2008). 

2) Uji  Reliabilitas 

Menurut  Hartono  (2008),  reliabilitas  adalah  uji  yang  menunjukkan  

tingkat  akurasi  dan  konsistensi  alat  ukur  dalam  melakukan  pengukuran.  

Pengujian  reliabilitas  umumnya  menggunakan  composite  reliability  

sebagai  alat  ukur  untuk  konstruk,  dengan  syarat  nilai  composite  

reliability  harus  lebih  dari  0,5,  meskipun  nilai  0,6  masih  dapat  

diterima. 

2. Model  Pengukuran  (Inner  Model) 

Evaluasi model struktural dilakukan dengan melihat hasil dari SmartPLS 

untuk memahami bagaimana hubungan antar variabel penelitian yang sudah 

dibuat. Model ini, yang sering disebut juga inner model, dipakai untuk 

menilai seberapa kuat hubungan antar variabel dalam penelitian. Ada 

beberapa hal penting yang perlu diperhatikan dalam evaluasi ini untuk 

memastikan bahwa hubungan yang diteliti akurat dan sesuai. 
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1) R-Square  (𝑅2) 

Nilai R-Square digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel 

independen dapat menjelaskan variasi atau perubahan pada variabel 

dependen. Semakin besar nilai R-Square, semakin baik kemampuan model 

dalam memprediksi hubungan antar variabel yang diteliti. Menurut  Hair  

et  al.  (2011),  terdapat  beberapa  kategori  nilai  R-Square,  yaitu  0,75  

(kuat),  0,5  (sedang),  dan  0,25  (lemah).  Dengan  kata  lain,  nilai  ini  

menunjukkan  seberapa  akurat  model  yang  diajukan  dalam  menjelaskan  

hubungan  antar  variabel  dalam  penelitian. 

2) F-square   

Variabel  laten  dikategorikan  memiliki  pengaruh  besar  pada  

tingkat  struktural  jika  nilainya  mencapai  0,35,  pengaruh  sedang  pada  

nilai  0,15,  dan  pengaruh  lemah  pada  nilai  0,02 Ghozali (2012).  Nilai-

nilai  ini  membantu  menentukan  seberapa  kuat  atau  lemah  hubungan  

antar  variabel  laten  dalam  model  penelitian,  sehingga  memberikan  

gambaran  yang  lebih  jelas  mengenai  signifikansi  pengaruh  yang  ada. 

3.8.2 Pengujian  Hipotesis 

Dalam  penelitian  kuantitatif,  hipotesis  memiliki  peran  yang  sangat  

penting.  Menurut  Poletiek  (2013)  yang  dikutip  oleh  Anuraga  et  al.  (2021),  

Pengujian hipotesis merupakan suatu metode yang digunakan untuk menguji suatu 

pernyataan atau asumsi tentang suatu parameter populasi berdasarkan data sampel. 

Proses ini dilakukan dengan membandingkan nilai t-hitung dan t-tabel untuk 

menilai tingkat pengaruh dalam penelitian. Nilai t-hitung diperoleh melalui teknik 
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bootstrapping yang dilakukan menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 3.0, 

sehingga analisis statistik dapat dilakukan dengan lebih mudah dan akurat. 

3.8.3 Uji Mediasi  

Uji mediasi bertujuan untuk menentukan apakah terdapat pengaruh tidak 

langsung antara dua variabel. Dalam konteks ini, uji intervening dilakukan dengan 

melihat nilai P Values dan T Statistic. Sebelum itu, uji bootstrapping perlu 

dilakukan terlebih dahulu untuk memperoleh nilai P Values dan T Statistic. Jika 

nilai P Values < 0,05, maka pengaruh tersebut dianggap signifikan (Dewi et al., 

2023). Penelitian ini melakukan uji mediasi untuk menentukan apakah variabel 

komitmen organisasi dapat berperan sebagai perantara dalam hubungan antara 

disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

 

BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1 Profil Perusahaan 

Dinas Sosial Kabupaten Malang adalah instansi pemerintah daerah yang 

memiliki tugas dalam mengelola urusan pemerintahan di sektor sosial, sesuai 

dengan kewenangan daerah serta tugas pembantuan yang telah ditetapkan. Sebagai 

lembaga yang berperan penting dalam pembangunan sosial dan kesejahteraan 

masyarakat, Dinas Sosial memiliki tugas pokok untuk melaksanakan urusan 
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pemerintahan yang berkaitan dengan upaya peningkatan kesejahteraan sosial, 

perlindungan sosial, dan pemberdayaan masyarakat. 

Dalam rangka mewujudkan tujuan tersebut, Dinas Sosial Kabupaten 

Malang mengembangkan berbagai program dan kegiatan yang berfokus pada 

peningkatan kualitas hidup masyarakat, terutama mereka yang berada dalam 

kondisi rentan, seperti penyandang disabilitas, anak-anak, lansia, dan kelompok 

marjinal lainnya. Selain itu, dinas ini juga bertanggung jawab dalam penanganan 

masalah sosial yang terjadi di masyarakat, seperti kemiskinan, ketunaan sosial, dan 

masalah sosial lainnya. 

Untuk mencapai pelayanan yang optimal, Dinas Sosial Kabupaten Malang 

mengorganisasikan beban kerja sesuai dengan strata pendidikan serta minat 

keilmuan dari setiap Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada. Pembagian tugas ini 

dilakukan dengan mempertimbangkan kecakapan dalam komunikasi serta 

kemampuan dalam memberikan arahan yang berkaitan dengan program-program 

sosial yang ada. Hal ini diharapkan dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

kerja, sehingga pelayanan kepada masyarakat dapat terlaksana dengan baik. Dinas 

Sosial Kabupaten Malang berperan penting dalam mendukung kebijakan Bupati di 

bidang sosial dengan menjalankan berbagai tugas sesuai dengan kewenangannya. 

Berlokasi di Jl. Majapahit No.5, Kiduldalem, Kec. Klojen, Kota Malang, Jawa 

Timur 65119, instansi ini terus berupaya memberikan kontribusi optimal dalam 

pembangunan sosial di Kabupaten Malang. 
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4.1.2 Visi Misi Dinas Sosial Kabupaten Malang 

Setiap organisasi atau lembaga memiliki visi dan misi yang berbeda-beda 

sesuai dengan kebutuhan setiap instansi. Visi dan misi ini adalah dua hal yang tidak 

dapat dipisahkan. Visi berfungsi sebagai pedoman atas tujuan utama yang ingin 

dicapai oleh lembaga tersebut, sedangkan misi berfungsi sebagai penjabaran dari 

strategi, langkah, dan tindakan yang diperlukan untuk mencapai visi tersebut. 

Visi Dinas Sosial Kabupaten Malang adalah "Terwujudnya Kabupaten Malang 

yang Bersatu, Berdaulat, Mandiri, Sejahtera dan Berkepribadian dengan Semangat 

Gotong Royong berdasarkan Pancasila dalam Negara Kesatuan Republik Indonesia 

yang Bhinneka Tunggal Ika”. Untuk mencapai visi tersebut, Dinas Sosial 

Kabupaten Malang telah menetapkan misi berupa Pelayanan Sosial kepada 

Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial (PMKS) yang mencakup berbagai aspek 

layanan dan dukungan sosial. Misi yang ditetapkan Kementerian Sosial adalah 

sebagai berikut:  

1. Peningkatan kualitas manusia Indonesia  

2. Pembangunan yang merata dan berkeadilan.  

3. Pengelolaan Pemerintahan yang bersih, efektif, dan terpercaya.  

4. Sinergi pemerintah daerah dalam kerangka negara kesatuan. 

4.1.3 Struktur Organisasi Dinas Sosial Kabupaten Malang 

Pemerintah Kabupaten Malang, melalui Peraturan Daerah Kabupaten 

Malang Nomor 9 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah 

serta Peraturan Bupati Malang Nomor 55 Tahun 2016 mengenai Kedudukan, 
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Susunan Organisasi, Tugas, Fungsi, dan Tata Kerja Dinas Sosial, menetapkan 

struktur dan tugas dari Dinas Sosial.  

a. Kepala Dinas;  

b. Sekretariat 

c. Bidang Rehabilitasi Sosial;  

d. Bidang Penanganan Fakir Miskin;  

e. Bidang Perlindungan Jaminan Sosial;  

f. Bidang Pemberdayaan Sosial  

g. UPT; dan 

h. Kelompok Jabatan Fungsional 
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Gambar 4. 1 Bagan Struktur Dinas Sosial Kabupaten Malang 

 

4.2 Distribusi Karakteristik Responden 

4.2.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Distribusi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 

pada Tabel 4.1 berikut ini. 

Tabel 4. 1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 

Laki-Laki 16 28,57% 

Perempuan 30 71,43% 

Jumlah 56 100% 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

Dari data yang terkumpul, terlihat bahwa sebagian besar responden adalah 

perempuan, dengan jumlah 30 orang atau sekitar 71,43%. Sementara itu, responden 

laki-laki berjumlah 16 orang atau sekitar 28,57%. Ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Malang adalah perempuan. 
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4.2.2 Distribusi Responden Berdasarkan Jabatan/Posisi 

Distribusi karakteristik responden berdasarkan jabatan atau posisi dapat 

dilihat pada Tabel 4.2 berikut ini. 

Tabel 4. 2 Distribusi Responden Berdasarkan Jabatan/Posisi 

Jabatan/Posisi Jumlah Responden Presentase 

Kepala Dinas 1 1.79% 

Sekretaris 1 1.79% 

Ka Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 1 1.79% 

Ka Sub Bagian Keuangan dan Asset 1 1.79% 

Jabatan Fungsional Perencanaan Ahli Muda 1 1.79% 

Pengelola Data Laporan Keuangan 1 1.79% 

Pengelola Pemanfaatan Barang Milik Daerah 1 1.79% 

Bendahara 1 1.79% 

Jabatan Fungsional Arsiparis – Pelaksana/Terampil 1 1.79% 

Pengadministrasi Umum 7 12.50% 

Kabid Perlindungan dan Jaminan Sosial 1 1.79% 

Jabatan Fungsional Pekerja Sosial Ahli Muda 4 7.14% 

Analis Mitigasi Bencana 1 1.79% 

Kabid Rehabilitasi Sosial 1 1.79% 

Pengadministrasi Anak Terlantar 1 1.79% 

Kabid Penanganan Fakir Miskin 1 1.79% 

Jabatan Fungsional Penyuluh Sosial Ahli Muda 6 10.71% 

Kepala Bidang Pemberdayaan Sosial 1 1.79% 

Pengelola Data Bimbingan dan Konseling 1 1.79% 

Analis Sumber Daya Manusia Aparatur Ahli Pertama 1 1.79% 

Pranata Komputer Ahli Pertama 1 1.79% 
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Pengelola Perlindungan Sosial 1 1.79% 

Pengelola Data 3 5.36% 

Pengadministrasi Kepegawaian 1 1.79% 

Pengadministrasi Persuratan 1 1.79% 

Pengelola Perencanaan dan Program 1 1.79% 

Pengadministrasi Rehabilitasi Masalah Sosial 1 1.79% 

Pramu Kebersihan 3 5.36% 

Pengemudi 2 3.57% 

Petugas Keamanan 1 1.79% 

Pengelola Bahan Perencanaan 1 1.79% 

Jumlah 56 100% 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

Data dari tabel menunjukkan bahwa responden yang mengisi survei 

memiliki beragam jabatan di Dinas Sosial Kabupaten Malang. Jabatan 

Pengadministrasi Umum adalah yang paling banyak diwakili dengan 7 orang 

(12,50%), diikuti oleh Penyuluh Sosial Ahli Muda sebanyak 6 orang (10,71%). 

Jabatan lain seperti Pengelola Data, Pramu Kebersihan, dan Pengemudi memiliki 

jumlah responden yang lebih sedikit, berkisar antara 2 hingga 3 orang (3,57% - 

5,36%). Posisi penting seperti Kepala Dinas, Sekretaris, dan Kepala Bidang 

masing-masing diwakili oleh 1 responden (1,79%). Gambaran ini memperlihatkan 

bahwa struktur organisasi didominasi oleh posisi administratif dan fungsional, yang 

menandakan betapa pentingnya peran staf pendukung dalam menjalankan kegiatan 

operasional Dinas Sosial Kabupaten Malang. 

4.2.3 Distribusi Responden Berdasarkan Divisi/Bidang Kerja 

Distribusi karakteristik responden berdasarkan divisi atau bidang kerja 

dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut ini. 
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Tabel 4. 3 Distribusi Responden Berdasarkan Divisi 

Divisi Jumlah Responden Presentase 

Sekretariat 12 21.4% 

Keuangan 8 14.3% 

Dayasos 8 14.3% 

Renvapor 7 12.5% 

Rehsos 11 19.6% 

Linjamsos 10 17.9% 

Jumlah 56 100% 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Distribusi responden berdasarkan divisi di Dinas Sosial Kabupaten Malang 

menunjukkan variasi yang mencerminkan struktur organisasi. Divisi Sekretariat 

memiliki jumlah responden terbanyak, yaitu 12 orang (21,4%), menandakan peran 

administratif yang signifikan dalam operasional dinas. Selanjutnya, Divisi 

Rehabilitasi Sosial (Rehsos) memiliki 11 responden (19,6%), diikuti oleh Divisi 

Perlindungan dan Jaminan Sosial (Linjamsos) sebanyak 10 responden (17,9%). 

Divisi Keuangan dan Divisi Pemberdayaan Sosial (Dayasos) masing-

masing mencatat jumlah responden yang sama, yaitu 8 orang (14,3%). Sementara 

itu, Divisi Perencanaan dan Pelaporan (Renvapor) memiliki jumlah responden 

paling sedikit, yaitu 7 orang (12,5%). 

Distribusi ini menunjukkan bahwa mayoritas tenaga kerja di Dinas Sosial 

Kabupaten Malang tersebar di bidang administratif, rehabilitasi sosial, dan 

perlindungan sosial. Hal ini mengindikasikan pentingnya peran staf pendukung 

dalam menjalankan berbagai program sosial, baik dalam aspek manajerial maupun 

teknis, guna memastikan pelayanan yang optimal kepada masyarakat. 

4.2.4 Distribusi Responden Berdasarkan Status Kepegawaian 

Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada status kepegawaian 

diamati pada tabel 4.4 ini: 
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Tabel 4. 4 Distribusi Responden Berdasarkan Status Pegawai 

Status Pegawai Jumlah Responden Presentase 

Tetap 28 50% 

Tidak Tetap 28 50% 

Jumlah 56 100% 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berlandaskan pada tabel di atas, terlihat bahwa jumlah pegawai tetap dan 

tidak tetap di Dinas Sosial Kabupaten Malang adalah seimbang, masing-masing 

sebanyak 28 pegawai (50%). Hal ini menunjukkan bahwa komposisi status 

kepegawaian di instansi ini terbagi secara merata antara pegawai tetap dan tidak 

tetap. 

 

4.2.5 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Distribusi karakteristik responden yang didasarkan pada masa kerja diamati pada 

tabel 4.5 sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Jumlah Responden Presentase 

0-1 2 4.0% 

1-5 5 10.0% 

6-10 12 24.0% 

11-15 9 18.0% 

16-20 8 16.0% 

21-25 3 6.0% 

26-30 6 12.0% 

31-35 3 6.0% 

36-40 2 4.0% 

Jumlah 56 100% 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 
Data dari tabel menunjukkan bahwa pengalaman kerja responden di Dinas 

Sosial Kabupaten Malang cukup bervariasi. Pegawai dengan masa kerja antara 6 

sampai 10 tahun merupakan kelompok terbesar, yaitu 12 orang (24,0%). Kelompok 

kedua terbanyak adalah mereka yang telah bekerja selama 11 sampai 15 tahun, 
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dengan jumlah 9 orang (18,0%). Selanjutnya, terdapat 8 responden (16,0%) yang 

memiliki masa kerja antara 16 sampai 20 tahun. Kelompok dengan masa kerja lebih 

singkat, yaitu 1–5 tahun dan 0–1 tahun, masing-masing memiliki 5 orang (10,0%) 

dan 2 orang (4,0%). Sedangkan mereka yang telah bekerja selama 26–30 tahun 

berjumlah 6 orang (12,0%), dan yang berada dalam rentang 31–35 tahun sebanyak 

3 orang (6,0%). 

Responden dengan pengalaman kerja tertinggi, yaitu 36–40 tahun, 

berjumlah 2 orang (4,0%). Secara keseluruhan, distribusi ini mencerminkan adanya 

keseimbangan antara tenaga kerja berpengalaman dan yang lebih baru, yang dapat 

mendukung kesinambungan operasional di Dinas Sosial Kabupaten Malang. 

 

4.3 Distribusi Jawaban Responden 

4.3.1 Variabel Disiplin Kerja  

Disiplin kerja di penelitian ini ditaksir melalui 6 indikator item pertanyaan. Berikut 

ini merupakan distribusi jawaban dari variabel disiplin kerja yang di sajikan pada 

tabel 4.6: 

Tabel 4. 6 Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X1) 

No Indikator Skala Kuisioner Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1 X1.1 0 0 2 24 30 56 4,50 

2 X1.2 0 0 1 26 29 56 4,50 

3 X1.3 0 0 0 26 30 56 4,54 

4 X1.4 0 0 1 29 26 56 4,45 

5 X1.5 0 0 1 31 24 56 4,41 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dilihat  dari jawaban responden berkaitan disiplin 

kerja (X1) sebagai berikut:  
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1. Pernyataan X1.1 terkait “Saya selalu hadir di tempat kerja sesuai dengan waktu 

yang telah ditentukan” menunjukkan distribusi jawaban di mana 2 responden 

memilih netral, 24 responden memilih setuju, dan 30 responden memilih sangat 

setuju. Dengan rata-rata jawaban sebesar 4,50, dapat disimpulkan bahwa 

sebagian besar responden menyetujui pernyataan tersebut. Hal ini 

mencerminkan bahwa mayoritas karyawan disiplin dalam mematuhi jadwal 

kehadiran yang telah ditetapkan. 

2. Pernyataan X1.2 terkait “Saya memanfaatkan waktu kerja dengan sebaik 

mungkin untuk menyelesaikan tugas” menunjukkan distribusi jawaban 1 

responden memilih netral, 26 responden memilih setuju, dan 29 responden 

memilih sangat setuju. Rata-rata jawaban sebesar 4,50 mengindikasikan bahwa 

mayoritas responden cenderung mendukung pernyataan ini. Artinya, sebagian 

besar karyawan memanfaatkan waktu kerja dengan produktif untuk 

menyelesaikan tugas-tugas mereka. 

3. Pernyataan X1.3 terkait “Saya meminta izin dari pekerjaan ketika ada hal yang 

mendesak” menunjukkan 26 responden memilih setuju dan 30 responden 

memilih sangat setuju. Dengan rata-rata sebesar 4,54, terlihat bahwa mayoritas 

responden sangat mendukung pernyataan ini. Hal ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan memiliki kesadaran yang baik dalam 

menginformasikan izin saat menghadapi kondisi mendesak. 

4. Pernyataan X1.5 terkait “Saya selalu berusaha untuk mencapai target pekerjaan 

yang telah ditetapkan” menunjukkan 1 responden memilih netral, 29 responden 

memilih setuju, dan 26 responden memilih sangat setuju. Dengan rata-rata 
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4,45, dapat dikatakan bahwa sebagian besar responden setuju dengan 

pernyataan ini. Hal ini menunjukkan motivasi yang tinggi dari karyawan untuk 

mencapai target yang telah ditentukan. 

5. Pernyataan X1.6 terkait “Saya secara rutin melaporkan perkembangan 

pekerjaan harian kepada atasan” menunjukkan distribusi jawaban di mana 1 

responden memilih netral, 31 responden memilih setuju, dan 24 responden 

memilih sangat setuju. Rata-rata jawaban sebesar 4,41 mengindikasikan bahwa 

mayoritas responden setuju dengan pernyataan ini. Artinya, sebagian besar 

karyawan memiliki kebiasaan rutin dalam memberikan laporan perkembangan 

pekerjaan kepada atasan. 

4.3.2 Variabel Budaya Organisasi 

Dalam penelitian ini, budaya organisasi dinilai menggunakan 5 pertanyaan. 

Rincian jawaban untuk variabel budaya organisasi dapat dilihat pada tabel 4.7 

berikut ini: 

Tabel 4. 7 Distribusi Jawaban Responden Variabel Budaya Organisas (X2) 

No Indikator Skala Kuisioner Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1 X2.1 0 0 2 24 30 56 4,50 

2 X2.2 0 0 3 23 30 56 4,48 

3 X2.3 0 0 2 22 32 56 4,54 

4 X2.4 0 0 3 26 27 56 4,43 

5 X2.5 0 0 3 25 28 56 4,45 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dilihat  dari jawaban responden berkaitan budaya 

organisasi (X2) sebagai berikut: 

1. Pernyataan X2.1 terkait “Saya bekerja untuk mencapai kepuasan kerja, 
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mengembangkan diri, mematuhi aturan, dan memberikan layanan terbaik” 

menunjukkan distribusi jawaban di mana 2 responden memilih netral, 24 

responden memilih setuju, dan 30 responden memilih sangat setuju. Rata-rata 

jawaban sebesar 4,50 mengindikasikan bahwa sebagian besar responden 

cenderung setuju dengan pernyataan ini. Hal ini menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan memiliki komitmen yang kuat terhadap pencapaian 

kepuasan kerja dan pelayanan terbaik. 

2. Pernyataan X2.2 terkait “Saya menetapkan tujuan yang menantang tapi 

realistis dan merencanakan strategi untuk mencapainya” mencatat distribusi 

jawaban dengan 3 responden memilih netral, 23 responden memilih setuju, dan 

30 responden memilih sangat setuju. Dengan rata-rata 4,48, dapat disimpulkan 

bahwa mayoritas responden setuju dan sangat setuju dengan pernyataan ini, 

yang mencerminkan bahwa karyawan cenderung berorientasi pada tujuan yang 

realistis dan strategis. 

3. Pernyataan X2.3 terkait “Saya bersikap saling menghormati, ramah, terbuka, 

dan peka terhadap kebutuhan kelompok kerja” menunjukkan distribusi 

jawaban di mana 2 responden memilih netral, 22 responden memilih setuju, 

dan 32 responden memilih sangat setuju. Dengan rata-rata 4,54, terlihat bahwa 

mayoritas responden mendukung pernyataan ini. Hal ini mencerminkan sikap 

positif karyawan dalam membangun hubungan kerja yang harmonis dan saling 

menghormati. 

4. Pernyataan X2.4 terkait “Saya mengutamakan kreativitas dalam memenuhi 

target kuantitas, kualitas, dan efisiensi kerja” menunjukkan distribusi jawaban 
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dengan 3 responden memilih netral, 26 responden memilih setuju, dan 27 

responden memilih sangat setuju. Rata-rata jawaban sebesar 4,43 menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden setuju dengan pernyataan ini. Artinya, 

karyawan umumnya mendukung pentingnya kreativitas dalam memenuhi 

target kerja. 

5. Pernyataan X2.5 terkait “Saya bekerja sama dengan baik, berkomunikasi 

secara efektif, dan aktif berkoordinasi untuk menciptakan kepuasan dan 

komitmen bersama dalam tim” mencatat distribusi jawaban di mana 3 

responden memilih netral, 25 responden memilih setuju, dan 28 responden 

memilih sangat setuju. Dengan rata-rata 4,45, hasil ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden sangat setuju dengan pernyataan ini, mencerminkan 

semangat kerja sama dan koordinasi yang baik dalam tim. 

4.3.3 Variabel Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi di penelitian ini diukur melalui 9 indikator item 

pertanyaan. Berikut ini merupakan distribusi jawaban dari variabel disiplin kerja 

yang di sajikan pada tabel 4.8: 

Tabel 4. 8 Distribusi Jawaban Responden Variabel Komitmen Organisas (Z) 

No Indikator Skala Kuisioner Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1 Z1.1 0 0 5 24 27 56 4,39 

2 Z1.2 0 0 4 23 29 56 4,45 

3 Z1.3 0 0 4 22 30 56 4,46 

4 Z1.4 0 0 3 24 29 56 4,48 

5 Z1.5 0 2 4 22 29 56 4,43 

6 Z1.6 0 0 3 25 28 56 4,45 

7 Z1.7 0 0 4 24 28 56 4,44 

8 Z1.8 0 0 3 23 30 56 4,48 

9 Z1.9 0 0 3 22 31 56 4,50 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 
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Berdasarkan tabel di atas, dilihat dari jawaban responden berkaitan 

komitmen organisasi (Z) sebagai berikut:  

1. Pernyataan Z1.1 terkait “Saya merasa nilai-nilai dan norma-norma yang 

diterapkan dalam organisasi sesuai dengan nilai-nilai pribadi saya” 

memberikan distribusi jawaban, di mana 5 responden memutuskan netral, 24 

responden memilih setuju, dan 27 responden memilih sangat setuju, dengan 

rata-rata 4,39. Hal ini menunjukkan bahwa responden cenderung setuju bahwa 

nilai-nilai organisasi selaras dengan nilai-nilai pribadi mereka. 

2. Pernyataan Z1.2 terkait “Saya selalu berusaha menunjukkan komitmen 

terhadap organisasi tempat saya bekerja” menunjukkan bahwa 4 responden 

memilih netral, 23 responden memilih setuju, dan 29 responden memilih sangat 

setuju, dengan rata-rata 4,45. Ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden 

merasa berkomitmen terhadap organisasi tempat mereka bekerja. 

3. Pernyataan Z1.3 terkait “Saya merasa nilai-nilai yang dianut organisasi selaras 

dengan nilai-nilai pribadi saya” memberikan distribusi jawaban, di mana 4 

responden memilih netral, 22 responden memilih setuju, dan 30 responden 

memilih sangat setuju, dengan rata-rata 4,46. Ini menunjukkan bahwa 

responden sebagian besar merasa nilai-nilai organisasi mereka selaras dengan 

nilai pribadi mereka. 

4. Pernyataan Z1.4 terkait “Saya yakin bahwa tetap bekerja di organisasi ini 

memberikan keuntungan yang lebih baik dibandingkan alternatif lain” 

menunjukkan bahwa 3 responden memilih netral, 24 responden memilih setuju, 

dan 29 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata 4,48. Hal ini 
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menunjukkan bahwa responden cenderung setuju bahwa tetap bekerja di 

organisasi ini lebih menguntungkan dibandingkan alternatif lain. 

5. Pernyataan Z1.5 terkait “Saya merasa khawatir akan kehilangan berbagai 

manfaat jika saya keluar dari organisasi ini” menunjukkan bahwa 2 responden 

memilih sedikit tidak setuju, 4 responden memilih netral, 22 responden 

memilih setuju, dan 29 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata 4,43. 

Ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa khawatir kehilangan 

manfaat jika meninggalkan organisasi ini. 

6. Pernyataan Z1.6 terkait “Organisasi ini memberikan jaminan sosial yang lebih 

baik dibandingkan pilihan lain yang tersedia” menunjukkan bahwa 3 responden 

memilih netral, 25 responden memilih setuju, dan 28 responden memilih sangat 

setuju, dengan rata-rata 4,45. Ini menunjukkan bahwa responden merasa 

organisasi ini memberikan jaminan sosial yang lebih baik dibandingkan 

alternatif lainnya. 

7. Pernyataan Z1.7 terkait “Saya menganggap organisasi ini memiliki peran yang 

penting dalam kehidupan saya” menunjukkan bahwa 4 responden memilih 

netral, 24 responden memilih setuju, dan 28 responden memilih sangat setuju, 

dengan rata-rata 4,44. Ini menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa 

organisasi ini memiliki peran penting dalam kehidupan mereka. 

8. Pernyataan Z1.8 terkait “Saya merasa organisasi ini memiliki keunggulan 

dibandingkan organisasi lain yang sejenis” menunjukkan bahwa 3 responden 

memilih netral, 23 responden memilih setuju, dan 30 responden memilih sangat 

setuju, dengan rata-rata 4,48. Ini menunjukkan bahwa responden merasa 
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organisasi ini memiliki keunggulan dibandingkan organisasi lain. 

9. Pernyataan Z1.9 terkait “Saya merasa pengalaman kerja saya di organisasi ini 

sangat positif dan membawa manfaat” menunjukkan bahwa 3 responden 

memilih netral, 22 responden memilih setuju, dan 31 responden memilih sangat 

setuju, dengan rata-rata 4,50. Hal ini menunjukkan bahwa responden merasa 

pengalaman kerja mereka di organisasi ini sangat positif dan membawa 

manfaat. 

4.3.4 Variabel Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan di penelitian ini diukur melalui 8 indikator item 

pertanyaan. Berikut ini merupakan distribusi jawaban dari variabel disiplin kerja 

yang di sajikan pada tabel 4.9: 

Tabel 4. 9 Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No Indikator Skala Kuisioner Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1 Y1.1 0 0 3 20 33 56 4,54 

2 Y1.2 0 0 3 22 31 56 4,50 

3 Y1.3 0 0 3 19 34 56 4,55 

4 Y1.4 0 2 2 19 35 56 4,59 

5 Y1.5 0 0 2 20 34 56 4,57 

6 Y1.6 0 0 3 17 36 56 4,59 

7 Y1.7 0 0 3 21 32 56 4,52 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dilihat dari jawaban responden berkaitan kinerja 

karyawan (Y) sebagai berikut: 

1. Pernyataan Y1.1 terkait “Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

target yang telah ditetapkan” menunjukkan distribusi jawaban di mana 3 

responden memilih netral, 20 responden memilih setuju, dan 33 responden 

memilih sangat setuju. Dengan rata-rata sebesar 4,54, dapat disimpulkan 
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bahwa mayoritas responden cenderung setuju dengan pernyataan ini. Hal ini 

mencerminkan bahwa sebagian besar karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai target yang ditetapkan. 

2. Pernyataan Y1.2 terkait “Saya selalu melaksanakan tugas sesuai dengan 

prosedur operasional standar dan panduan inspeksi yang berlaku” mencatat 

distribusi jawaban 3 responden memilih netral, 22 responden memilih setuju, 

dan 31 responden memilih sangat setuju. Rata-rata jawaban sebesar 4,50 

menunjukkan bahwa mayoritas responden menyetujui pernyataan tersebut. Ini 

mengindikasikan bahwa karyawan mematuhi prosedur kerja yang telah 

ditetapkan. 

3. Pernyataan Y1.3 terkait “Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai dengan 

tenggat waktu yang telah ditentukan” menunjukkan bahwa 3 responden 

memilih netral, 19 responden memilih setuju, dan 34 responden memilih sangat 

setuju. Dengan rata-rata 4,55, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden 

mendukung pernyataan ini, yang menunjukkan bahwa karyawan umumnya 

menyelesaikan tugas tepat waktu. 

4. Pernyataan Y1.4 terkait “Saya selalu bekerja sesuai dengan jam kerja yang 

telah ditetapkan” menunjukkan 2 responden memilih tidak setuju, 2 responden 

memilih netral, 19 responden memilih setuju, dan 35 responden memilih sangat 

setuju. Dengan rata-rata sebesar 4,59, dapat disimpulkan bahwa mayoritas 

responden sangat mendukung pernyataan ini. Ini menunjukkan kepatuhan yang 

tinggi terhadap jam kerja yang ditentukan. 

5. Pernyataan Y1.5 terkait “Saya secara aktif memberikan saran kepada atasan 
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untuk meningkatkan produktivitas organisasi” mencatat distribusi jawaban di 

mana 2 responden memilih netral, 20 responden memilih setuju, dan 34 

responden memilih sangat setuju. Dengan rata-rata sebesar 4,57, terlihat bahwa 

mayoritas responden setuju dengan pernyataan ini. Ini menunjukkan 

keterlibatan aktif karyawan dalam meningkatkan produktivitas organisasi. 

6. Pernyataan Y1.6 terkait “Saya selalu menghargai rekan kerja dalam 

menjalankan tugas” menunjukkan bahwa 3 responden memilih netral, 17 

responden memilih setuju, dan 36 responden memilih sangat setuju. Dengan 

rata-rata 4,59, mayoritas responden mendukung pernyataan ini, mencerminkan 

sikap saling menghargai di antara karyawan dalam menjalankan tugas bersama. 

7. Pernyataan Y1.7 terkait “Saya selalu berkolaborasi dengan baik dengan rekan 

kerja dalam menyelesaikan tugas” mencatat distribusi jawaban 3 responden 

memilih netral, 21 responden memilih setuju, dan 32 responden memilih sangat 

setuju. Dengan rata-rata sebesar 4,52, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pernyataan ini. Hal ini menunjukkan bahwa 

kerja sama antar rekan kerja berjalan dengan baik. 

4.4 Hasil Analisis dengan Partial Least Square (PLS) 

4.4.1 Skema Model Partial Least Square (PLS) 

Gambar 4. 2 Hasil Pengujian Diagram Model Pengukuran PLS 

(Outer Model pengujian ke-1) 
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4.4.2 Analisis Hasil Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

4.4.2.1 Validitas Konvergen 

 Untuk menguji apakah suatu indikator itu valid, kita bisa melihat nilai outer 

loading-nya. Konsep validitas konvergen menekankan bahwa sebuah variabel 

seharusnya punya hubungan yang kuat dengan dirinya sendiri. Batas minimal yang 

dipakai untuk menentukan validitas adalah nilai loading factor 0,70. Jika nilai outer 

loading sebuah indikator lebih tinggi dari 0,70, maka indikator itu dianggap valid 

dan punya tingkat validitas yang baik. Sebaliknya, kalau nilainya di bawah 0,70, 

indikator tersebut sebaiknya dihapus dari model (Chin & Todd, 1995 dalam Ghozali 

(2012). Uji validitas konvergen dilakukan pada aplikasi Smart PLS 3.0 dengan hasil 

ditampilkan pada table 4.10: 

Tabel 4. 10 Hasil Uji Validitas Konvergen 

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

 

 

Disiplin Kerja (X1) 

X1.1 0,973 Valid 

X1.2 0,980 Valid 

X1.3 0,979 Valid 

X1.4 0,951 Valid 
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X1.5 0,968 Valid 

 

 

Budaya Organisasi (X2) 

X2.1 0,959 Valid 

X2.2 0,945 Valid 

X2.3 0,938 Valid 

X2.4 0,949 Valid 

X2.5 0,957 Valid 

 

 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

Y1.1 0,985 Valid 

Y1.2 0,960 Valid 

Y1.3 0,988 Valid 

Y1.4 0,965 Valid 

Y1.5 0,976 Valid 

Y1.6 0,959 Valid 

Y1.7 0,976 Valid 

 

 

 

 

Komitmen Organisasi (Z) 

Z1.1 0,963 Valid 

Z1.2 0,972 Valid 

Z1.3 0,961 Valid 

Z1.4 0,963 Valid 

Z1.5 0,943 Valid 

Z1.6 0,948 Valid 

Z1.7 0,952 Valid 

Z1.8 0,951 Valid 

Z1.9 0,952 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

4.4.2.2 Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan bertujuan untuk memastikan bahwa setiap konstruk 

yang diukur memiliki perbedaan yang jelas dan tidak memiliki korelasi yang terlalu 

tinggi dengan konstruk lainnya. Pengujian validitas ini dilakukan dengan melihat 

nilai cross loading, yaitu perbandingan antara indikator dengan konstruknya. 

Indikator dikatakan dapat menjelaskan variabelnya dengan baik apabila nilai cross 

loading-nya lebih tinggi pada variabel yang diukur dibandingkan dengan variabel 

lainnya Ghozali (2012). Salah satu cara alternatif untuk menilai validitas 

diskriminan adalah dengan membandingkan akar kuadrat dari nilai Average 

Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasinya terhadap konstruk 

lain dalam model. Validitas diskriminan dianggap terpenuhi jika nilai AVE lebih 

dari 0,50. Ghozali (2012). Berikut ini hasil pengujian validitas diskriminan 

ditampilkan pada tabel 4.11 
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Tabel 4. 11 Hasil Uji Validitas Diskriminan 

item  X1 X2 Y Z 

X1.1 0,973 0,945 0,917 0,780 

X1.2 0,980 0,952 0,856 0,772 

X1.3 0,979 0,909 0,848 0,734 

X1.4 0,951 0,924 0,790 0,760 

X1.5 0,968 0,912 0,911 0,747 

X2.1 0,932 0,959 0,805 0,800 

X2.2 0,831 0,945 0,807 0,866 

X2.3 0,913 0,938 0,883 0,759 

X2.4 0,846 0,949 0,782 0,870 

X2.5 0,950 0,957 0,914 0,814 

Y1.1 0,877 0,870 0,985 0,767 

Y1.2 0,935 0,917 0,960 0,789 

Y1.3 0,848 0,847 0,988 0,757 

Y1.4 0,838 0,825 0,965 0,726 

Y1.5 0,866 0,848 0,976 0,736 

Y1.6 0,794 0,804 0,959 0,738 

Y1.7 0,906 0,893 0,976 0,778 

Z1.1 0,786 0,878 0,771 0,963 

Z1.2 0,766 0,856 0,755 0,972 

Z1.3 0,766 0,865 0,756 0,961 

Z1.4 0,719 0,788 0,719 0,963 

Z1.5 0,766 0,827 0,773 0,943 

Z1.6 0,733 0,788 0,731 0,948 

Z1.7 0,689 0,773 0,697 0,952 

Z1.8 0,702 0,769 0,707 0,951 

Z1.9 0,787 0,888 0,772 0,952 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Dari Tabel 4.10 dan 4.11, terlihat bahwa setiap indikator punya hubungan 

yang lebih kuat dengan konsep yang seharusnya diukur daripada dengan konsep 

lain. Ini berarti indikator untuk disiplin kerja, budaya organisasi, kinerja karyawan, 

dan komitmen organisasi sudah tepat dalam mewakili masing-masing konsep 
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tersebut, dan dianggap valid. Selanjutnya, dihitung nilai Average Variance 

Extracted (AVE) menggunakan aplikasi Smart PLS 3.0. Hasilnya menunjukkan 

bahwa indikator-indikator yang dipakai sudah cukup baik dalam menggambarkan 

variabelnya. Selain itu, model penelitian juga dianggap valid jika nilai AVE-nya di 

atas 0,5, yang menandakan modelnya bagus. Hasil perhitungan ini ditampilkan pada 

Tabel 4.12 

Tabel 4. 12 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Disiplin Kerja 0,946 

Budaya Organisasi 0,941 

Kinerja Karyawan 0,914 

Komitmen Organisasi 0,902 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa variabel disiplin kerja, 

budaya organisasi, kinerja karyawan, dan komitmen organisasi memiliki nilai 

Average Variance Extracted (AVE) yang melebihi 0,5. Hal ini mengindikasikan 

bahwa masing-masing variabel memiliki validitas diskriminan yang baik. 

4.4.2.3 Uji Reabilitas  

Selain mengecek validitas konvergen dan diskriminan, kita juga perlu 

menilai apakah konstruk (variabel laten) itu reliabel atau tidak. Untuk menguji 

reliabilitas ini, ada dua hal penting yang perlu diperhatikan, yaitu composite 

reliability dan Cronbach’s alpha. Suatu konstruk bisa dibilang reliabel kalau kedua 

nilai tersebut lebih dari 0,70  (Ferdinand, 2022 dalam Fazriansyah et al., 2022). 

Composite reliability adalah teknik yang digunakan untuk menilai 

keandalan indikator-indikator dalam suatu variabel. Uji ini bertujuan untuk 

mengukur sejauh mana indikator-indikator tersebut konsisten dalam 
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merepresentasikan variabelnya. Jika nilai composite reliability suatu variabel lebih 

dari 0,70, maka variabel tersebut dianggap memiliki reliabilitas yang tinggi. 

Sementara itu, cronbach's alpha berfungsi untuk memperkuat hasil dari composite 

reliability. Jika nilai cronbach's alpha melebihi 0,70, maka variabel tersebut dapat 

dinyatakan reliabel. 

Tabel 4. 13 Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel Composite 

Reliability 

Cronbach’s 

Alpha 

Keterangan 

Disiplin kerja 0,979 0,984 Reliable  

Budaya Organisasi 0,988 0,973 Reliable 

Kinerja Karyawan 0,990 0,991 Reliable 

Komitmen Organisasi 0,992 0,988 Reliable 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan tabel, nilai composite reliability untuk setiap variabel adalah 

sebagai berikut: disiplin kerja (0,979), budaya organisasi (0,988), kinerja karyawan 

(0,990), dan komitmen organisasi (0,992). Sementara itu, hasil pengujian 

Cronbach's alpha menunjukkan nilai disiplin kerja (0,984), budaya organisasi 

(0,973), kinerja karyawan (0,991), dan komitmen organisasi (0,988). Hasil ini 

menunjukkan bahwa semua variabel sudah memenuhi syarat reliabilitas dan bisa 

dinyatakan andal atau konsisten. 

 

4.4.3 Analisis Hasil Uji Model Strukrural (Inner Model) 

Setelah memastikan bahwa pengujian outer model telah memenuhi kriteria 

yang ditetapkan, tahap selanjutnya adalah melakukan evaluasi terhadap inner 

model. Pengujian ini dilakukan dengan menganalisis beberapa indikator, seperti 

nilai R-Square, F-square, serta koefisien jalur. 

4.4.3.1 R-Square 

Analisis R-Square digunakan untuk menilai sejauh mana variabel (X) 

memengaruhi variabel (Y). Nilai R-Square dikategorikan ke dalam tiga tingkat, 

yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Jika nilainya mencapai 0,75, maka pengaruhnya 
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dianggap kuat. Sementara itu, nilai 0,50 menunjukkan pengaruh yang sedang, dan 

nilai 0,25 mengindikasikan pengaruh yang lemah (Hair et al., 2011). Berikut 

merupakan tabel 4.14 hasil dari R-Square: 

Tabel 4. 14 Hasil R-Square 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0,813 0,802 

Komitmen Organisasi 0,775 0,767 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

Berdasarkan hasil analisis R-Square pada Tabel 4.14, variabel kinerja 

karyawan (Y) memiliki nilai R-Square sebesar 0,813 dengan R-Square yang 

disesuaikan (Adjusted) sebesar 0,775. Sementara itu, variabel komitmen organisasi 

(Z) mendapatkan nilai R-Square sebesar 0,802 dan R-Square Adjusted sebesar 

0,767. Nilai R-Square ini menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki 

tingkat keandalan yang tinggi dan tergolong dalam kategori yang kuat. 

 

4.4.3.2 F-square 

F-square menggambarkan perubahan nilai R-Square ketika suatu variabel 

eksogen dihapus dari model. Konsep ini digunakan untuk menilai sejauh mana 

hubungan antar variabel melalui ukuran efek atau effect size (F-square). 

Berdasarkan kategorisasi, nilai F-square lebih dari 0,02 menunjukkan efek kecil, 

lebih dari 0,15 menunjukkan efek sedang, dan lebih dari 0,35 menunjukkan efek 

yang besar (Cohen, 1988). Berikut merupakan tabel 4.15 hasil dari F-square: 

Tabel 4. 15 Hasil F-square 

Variabel  F-square 

Disiplin Kerja (X1) -> Kinerja Karyawan (Y)  0,172 

Budaya Organisasi (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,003 

Disiplin Kerja (X1) -> Komitmen Organisai (Z) 0,116 

Budaya Organisasi (X2) -> Komitmen Organisasi (Z) 0,730 

Komitmen Organisasi (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,036 
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Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan hasil analisis F-square, diketahui bahwa variabel Disiplin 

Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai F-square sebesar 0,172, 

yang termasuk dalam kategori besar. Selanjutnya, variabel Budaya Organisasi (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan nilai F-square sebesar 0,003, 

sehingga berada dalam kategori sedang. Sementara itu, variabel Disiplin Kerja (X1) 

terhadap Komitmen Organisasi (Z) memiliki nilai F-square sebesar 0,116, yang 

menunjukkan pengaruh kecil. Untuk variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap 

Komitmen Organisasi (Z), nilai F-square yang diperoleh sebesar 0,730, yang 

masuk ke dalam kategori besar. Terakhir, variabel Komitmen Organisasi (Z) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai F-square sebesar 0,036, sehingga 

dikategorikan sebagai pengaruh kecil. 

4.4.4 Uji Hipotesis 

Gambar 4. 3 Uji Hipotesis 
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Uji t digunakan untuk menguji hipotesis mengenai pengaruh setiap variabel 

independen terhadap variabel dependen secara parsial. Uji ini berperan sebagai 

metode statistik untuk mengonfirmasi kebenaran hipotesis yang diajukan. T-

Statistics merupakan nilai yang digunakan untuk menilai signifikansi dalam 

pengujian hipotesis, yang diperoleh melalui teknik bootstrapping. Hipotesis 

dianggap signifikan apabila nilai T-Statistics melebihi 1,96, sedangkan jika nilainya 

kurang dari 1,96, hasilnya dianggap tidak signifikan. Selain itu, apabila nilai P-

values kurang dari 0,05, maka pengaruhnya dinyatakan signifikan, sedangkan P-

values lebih dari 0,05 menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan Ghozali (2012). 

a. Pengujian secara langsung 

Tabel 4. 16 Hasil Koefisien Jalur 

Variabel Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV) 

P-value 

Disiplin Kerja (X1) -> 

Kinerja Karyawan (Y)   

0,653 0,682 0,303 2,159 0,031 

Budaya Organisasi 

(X2) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,108 0,075 0,326 0,331 0,741 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan data pada tabel, hasil pengujian langsung antar variabel 

menunjukkan: 

H1: Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji variabel disiplin kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai 

koefisien parameter sebesar 0,653, dengan P-value sebesar 0,031 < 0,05, dan T-

Statistics sebesar 2,159 > 1,96. Berdasarkan hasil tersebut, hipotesis pertama 

diterima. Ini berarti disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kinerja karyawan 

H2: Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai 

koefisien parameter sebesar 0,108, dengan P-value sebesar 0,741 > 0,05, dan T-

Statistics sebesar 0,331 < 1,96. Berdasarkan hasil ini, hipotesis kedua ditolak. Hal 

ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

b. Pengujian secara tidak langsung 

Tabel 4. 17 Efek Tidak Langsung Spesifik 

Variabel Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV) 

P-value 

Disiplin Kerja (X1) -> 

Komitmen Organisasi 

(Z) ->  Kinerja 

Karyawan (Y)   

-0,557 -0,561 0,168 3,315 0,001 

Budaya Organisasi 

(X2) -> Komitmen 

Organisasi  ->   

Kinerja Karyawan (Y) 

1,399 1,404 0,165 8,461 0,000 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan data pada tabel, hasil pengujian tidak langsung antar variabel 

menunjukkan: 

H3: Disiplin Kerja (X1) memengaruhi Kinerja Karyawan (Y) melalui 

Komitmen Organisasi (Z): 

Hasili pengujiani menunjukkani nilaii koefisieni parameteri sebesari -0,557,i nilaii P-

valuei sebesari 0,001i <i 0,05,i dani nilaii T-Statisticsi sebesari 3,315i >i 1,96.i Dengan 

demikian,i hipotesisi tersebuti diterima.i Hali inii menunjukkani bahwai komitmen 

organisasi memediasi secarai signifikani hubungani antarai disiplin kerja dani kinerja 
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karyawan,i yangi berartii peningkatani disiplin kerja dapati mengurangii kinerja 

karyawan melaluii komitmen organisasi. 

H4:i Budaya Organisasi (X2)i memengaruhii Kinerja Karyawan (Y)i melaluii 

Komitmen Organisasi (Z): 

Hasili pengujiani menunjukkani nilaii koefisieni parameteri sebesari 1,399,i nilaii P-valuei 

sebesari 0,000i <i 0,05,i dani nilaii T-Statisticsi sebesari 8,461i >i 1,96.i Olehi karenai itu,i 

hipotesisi inii diterima.i Artinya,i komitmen organisasi memediasi secarai signifikani 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,i yangi berartii semakini baiki 

budaya organisasi,i semakini tinggii kinerja karyawan melaluii komitmen organisasi. 

4.5i Pembahasani Hasili Penelitian 

4.5.1i Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkani hasili penelitian menggunakani perangkati lunaki SmartPLSi 3.0,i 

diperolehi hasili ujii variabeli disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilaii 

koefisieni parameteri sebesari 0,653,i nilaii P-valuei sebesari 0,031i <i 0,05,i dani nilaii T-

Statisticsi sebesari 2,159i >i 1,96.i Makai dapati dinyatakani bahwai disiplin kerja 

berpengaruh positifi dani signifikani terhadap kinerja karyawan.i Dengan demikian,i 

penelitian inii membuktikani bahwai disiplin kerja memengaruhii kinerja karyawan 

secarai signifikan. 

Temuani dalami penelitian inii mengindikasikani bahwai meningkatnyai disiplin 

kerja karyawan berbandingi lurusi dengan peningkatani kinerja mereka.i Sebaliknya,i 

rendahnyai tingkati disiplin kerja dapati berkontribusii terhadap penurunani kinerja,i baiki 

padai leveli individui maupuni organisasi.i Temuani inii sejalani dengan pendapati 
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Hasibuani (2012)i yangi menyatakani bahwai disiplin kerja merupakani instrumeni 

pentingi yangi digunakani olehi manajemeni untuki memastikani perilakui karyawan 

selarasi dengan aturani dani standari organisasi.i Karyawan dengan tingkati disiplin 

tinggii cenderungi bekerja konsisteni sesuaii prosedur,i sehinggai menghasilkani 

peningkatani produktivitasi dani efisiensii kerja. 

Selaini itu,i Siagiani (2023)i i Menekankani bahwai disiplin kerja memilikii 

keterkaitani yangi kuati dengan motivasii karyawan dalami menjalankani tugasi dani 

tanggungi jawabnya.i Karyawan yangi memilikii tingkati disiplin tinggii cenderungi lebihi 

termotivasii dalami menyelesaikani pekerjaannyai secarai tepati waktu,i sehinggai 

berdampaki positifi padai peningkatani kinerja individui maupuni organisasi secarai 

keseluruhan. 

Penelitian inii diperkuati olehi studii sebelumnya,i sepertii yangi dilakukani olehi 

Wuwuri eti al.i (2023)i yangi menemukani bahwai disiplin kerja berpengaruh secarai 

signifikani terhadap kinerja karyawan,i dengan kontribusii disiplin terhadap kinerja 

sebesari 45%.i Selaini itu,i penelitian yangi dilakukani olehi Narahai eti al.i (2020)i 

mengungkapkani bahwai karyawan dengan tingkati disiplin tinggii cenderungi 

menunjukkani kinerja lebihi baiki dalami hali ketepatani waktu,i tanggungi jawab,i dani 

kualitasi pekerjaan,i baiki dii sektori swastai maupuni pemerintahan. 

Dalami pandangani Islam,i kerja tidaki hanyai bertujuani untuki mendapatkani 

hasili jangkai pendek,i tetapii jugai memilikii tujuani jangkai panjangi hinggai harii kiamat.i 

Setiapi pekerjaani akani mendapatkani balasani sesuaii dengan carai pelaksanaannya,i 

karenai semuai perbuatani akani dipertanggungjawabkani dii akhirat.i Selaini itu,i dalami 

bekerja terdapati tigai tanggungi jawabi utama:i tanggungi jawabi kepadai Allah,i kepadai 
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dirii sendiri,i dani kepadai orangi laini (Rozikan,i 2019).i Olehi karenai itu,i disiplin dalami 

bekerja sangati pentingi sebagai bentuki tanggungi jawabi baiki kepadai Allah,i dirii 

sendiri,i maupuni orangi lain. 

Ayati Al-Qur'ani yangi relevani tentangi kerja dani tanggungi jawab: 

-i Surahi At-Taubahi (9:105):i  

ُ  iفَسَيرََى iاعْمَلوُا iوَقلُِ   iإِلىََٰ  iوَسَترَُدُّونَ  i    وَٱلْمُؤْمِنُونَ  iوَرَسُولهُُ ۥ iعَمَلكَُمْ  iٱللَّّ
لِمِ  دةَِ  iٱلْغَيْبِ  iعََٰ  تعَْمَلُونَ  iكُنتمُْ  iبمَِا iفَينَُب ِئكُُم iوَٱلشَّهََٰ

i Artinya:i "Dani katakanlah,i bekerjalahi kamu,i makai Allahi dani Rasul-Nyai sertai 

orang-orangi mukmini akani melihati pekerjaanmui itu,i dani kamui akani dikembalikani 

kepadai (Allah)i Yangi Mengetahuii yangi ghaibi dani yangi nyata,i lalui diberitakan-Nyai 

kepadai kamui apai yangi telahi kamui kerjakan.”i (Q.Si Ati Taubahi 9:105) 

Ayati dii atasi mengingatkani bahwai segalai pekerjaani manusiai akani diawasii 

olehi Allah,i Rasul-Nya,i dani kaumi mukmin.i Padai akhirnya,i semuai pekerjaani yangi 

dilakukani akani dipertanggungjawabkani dii hadapani Allahi SWT.i Hali inii 

menekankani pentingnyai disiplin dalami bekerja,i karenai pekerjaani yangi dilakukani 

dengan baik,i sesuaii aturan,i dani dengan penuhi tanggungi jawabi akani mendapatkani 

balasani yangi setimpali baiki dii duniai maupuni dii akhirat.i  

4.5.2i Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkani hasili penelitian menggunakani perangkati lunaki SmartPLSi 3.0,i 

pengujiani menunjukkani bahwai nilaii koefisieni parameteri sebesari 0,108,i nilaii P-

valuei sebesari 0,741i (>i 0,05),i dani nilaii T-Statisticsi sebesari 0,331i (<i 1,96).i Olehi 

karenai itu,i hipotesisi keduai ditolak.i Hasili inii menunjukkani bahwai budaya organisasi 

tidaki memilikii pengaruh signifikani terhadap kinerja karyawan. 
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Walaupuni budaya organisasi kerapi dianggapi sebagai elemeni pentingi dalami 

membentuki perilakui kerja karyawan,i temuani dalami penelitian inii mengindikasikani 

bahwai dii Dinasi Sosiali Kabupateni Malang,i budaya organisasi tidaki secarai langsungi 

berkontribusii padai peningkatani kinerja karyawan.i Hasili inii bertolaki belakangi 

dengan teorii yangi dikemukakani olehi Scheini (2010),i yangi menyatakani bahwai 

budaya organisasi mencerminkani nilaii dani keyakinani yangi dapati mempengaruhi 

perilakui sertai kinerja karyawan.i Robbinsi eti al.i (2018)i jugai menegaskani bahwai 

budaya organisasi berfungsii sebagai pedomani dalami bertindak,i sehinggai mampui 

menciptakani lingkungani kerja yangi kondusifi bagii peningkatani produktivitas.i 

Namun,i dalami konteksi penelitian ini,i budaya organisasi mungkini belumi diterapkani 

secarai optimali ataui terdapati faktori laini yangi lebihi dominani dalami memengaruhii 

kinerja karyawan. 

Penelitian sebelumnyai olehi Narahai eti al.i (2020)i menemukani bahwai budaya 

organisasi yangi jelasi dani konsisteni dapati meningkatkani kinerja karyawan dii instansii 

pemerintah.i Sementarai itu,i penelitian Sunatari &i Ahrianii (2024)i menegaskani bahwai 

budaya organisasi yangi kuati berkontribusii padai peningkatani keterlibatani karyawan 

dani kualitasi kerja.i Namun,i hasili penelitian inii lebihi sejalani dengan temuani Wahyonoi 

eti al.i (2018),i yangi menemukani bahwai budaya organisasi tidaki memilikii pengaruh 

signifikani terhadap kinerja karyawan.i Temuani inii mengindikasikani bahwai pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dapati berbeda-beda,i bergantungi padai 

lingkungani kerja,i penerapani nilai-nilaii budaya,i sertai faktori laini sepertii motivasii dani 

kebijakani yangi diterapkani dalami organisasi. 
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Budaya organisasi berperani sebagai perekati yangi menyatukani anggotai dalami 

sebuahi organisasi.i Secarai alami,i manusiai memilikii kecenderungani untuki bergabungi 

dengan individui laini yangi memilikii kesamaani dalami nilai,i norma,i tradisi,i 

keyakinan,i dani asumsi.i Kesamaani tersebuti mendorongi kolaborasii antarai individui 

yangi berbedai gunai mencapaii tujuani organisasi.i Tanpai adanyai rasai kebersamaan,i 

organisasi berisikoi mengalamii perpecahani ataui bahkani kegagalan. 

Ayati Al-Qur'ani yangi relevan: 

-i Surahi Al-Hujurati (49:10):i  

 iلعََلَّكُمْ  iاللَّـهَ  iوَاتَّقُوا i    أخََوَيْكُمْ  iبَيْنَ  iفَأصَْلِحُوا i    إِخْوَة   iالْمُؤْمِنُونَ  iإِنَّمَا
 ترُْحَمُونَ 

Artinya:i "Sesungguhnya,i orang-orangi berimani itui bersaudara.i Karenai itu,i 

damaikanlahi antarai keduai saudarai kaliani dani bertakwalahi kepadai Allahi supayai 

kaliani mendapati rahmat."i (Q.Si Al-Hujurati 49:10) 

Ayati dii atasi menegaskani pentingnyai persatuani dani kerja samai dii antarai 

anggotai masyarakati ataui organisasi.i Rasai kebersamaani dani solidaritasi dalami 

sebuahi organisasi sangati pentingi untuki mencapaii tujuani bersama,i dani budaya 

organisasi yangi kuati dapati memperkuati ikatani ini,i mencegahi perpecahan,i dani 

menjagai keharmonisani dalami bekerja.i  

4.5.3i Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasi 

sebagai mediasi 

Berdasarkani hasili penelitian menggunakani perangkati lunaki SmartPLSi 3.0,i 

pengujiani menunjukkani bahwai nilaii koefisieni parameteri sebesari -0,557,i nilaii P-

valuei sebesari 0,001i (<i 0,05),i dani nilaii T-Statisticsi sebesari 3,315i (>i 1,96).i Dengan 

demikian,i hipotesisi diterima.i Hasili inii menunjukkani bahwai komitmen organisasi 
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memediasi secarai signifikani hubungani antarai disiplin kerja dani kinerja karyawan.i 

Artinya,i peningkatani disiplin kerja dapati berdampaki padai penurunani kinerja 

karyawan melaluii komitmen organisasi. 

Temuani inii berkaitani dengan teorii Disiplin Kerja,i yangi menekankani bahwai 

kepatuhani karyawan terhadap aturani dani proseduri organisasi dapati meningkatkani 

efektivitasi dani produktivitasi kerja.i Disiplin yangi diterapkani secarai konsisteni 

diharapkani memberikani dampaki positifi dalami jangkai panjangi terhadap kinerja 

karyawan.i Selaini itu,i teorii Goal-Settingi darii Lockei (1990)menguatkani pandangani 

inii dengan menyatakani bahwai kedisiplinani dalami mencapaii tujuani yangi jelasi 

mampui meningkatkani performai kerja karyawan. 

Dalami konteksi komitmen organisasi,i teorii Alleni &i Meyeri (1993)i dijelaskani 

bahwai komitmen afektif,i normatif,i dani berkelanjutani memilikii dampaki yangi 

signifikani terhadap kinerja karyawan.i Karyawan dengan tingkati komitmen tinggii 

terhadap organisasi cenderungi lebihi termotivasii untuki mematuhii aturani sertai bekerja 

dengan disiplin.i Dengan demikian,i komitmen organisasi berperani sebagai variabeli 

mediasi dalami hubungani antarai disiplin kerja dani kinerja karyawan. 

Penelitian olehi Narahai eti al.i (2020)i menunjukkani bahwai dalami lingkungani 

pemerintahan,i komitmen organisasi memperkuati keterkaitani antarai disiplin kerja 

dani kinerja karyawan.i Karyawan dengan tingkati disiplin tinggii cenderungi memilikii 

komitmen yangi lebihi kuat,i yangi padai akhirnyai berkontribusii terhadap peningkatani 

kinerja mereka.i Temuani serupai jugai dikemukakani olehi Ismayantii eti al.i (2020),i yangi 

menyimpulkani bahwai komitmen organisasi berperani pentingi dalami memediasi 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawaii dii sektori pelayanani publik. 
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Dalami pandangani Islam,i setiapi pekerjaani yangi membawai manfaati dani 

keberkahani bagii individui maupuni masyarakati dianggapi sebagai ibadah.i 

Sebagaimanai disebutkani dalami QSi Az-Zumari ayati 39: 

قَوْمِ  iقلُْ   فَسَتعَْلمَُونَ  iعَامِل    iإِن ىِ   iمَكَانَتكُِمْ  iعَلىََٰ  iٱعْمَلوُا   iيََٰ
Artinya:"Katakanlah,i Haii kaumku,i kerjakanlahi sesuaii dengan kemampuanmu;i 

sesungguhnyai akui jugai akani bekerja,i dani kelaki kaliani akani mengetahui."i (QSi Az-

Zumar:i 39) 

Ayati inii menekankani pentingnyai bekerja dengan sebaik-baiknyai sebagai 

bagiani darii tanggungi jawabi dani ibadah,i tidaki hanyai untuki memenuhii kebutuhani 

hidupi tetapii jugai untuki mencapaii keberkahani dani kebaikani bersama.i Dengan 

demikian,i budaya organisasi yangi positifi dani komitmen karyawan yangi tinggii dapati 

menciptakani suasanai kerja harmonis,i mendorongi peningkatani kinerja,i dani 

mendukungi tercapainyai tujuani organisasi. 

4.5.4i Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi sebagai mediasi  

Berdasarkani hasili penelitian menggunakani perangkati lunaki SmartPLSi 3.0,i 

pengujiani menunjukkani bahwai nilaii koefisieni parameteri sebesari 1,399,i nilaii P-

valuei sebesari 0,000i (<i 0,05),i dani nilaii T-Statisticsi sebesari 8,461i (>i 1,96).i Olehi 

karenai itu,i hipotesisi inii diterima.i Hasili inii menunjukkani bahwai komitmen organisasi 

memediasi secarai signifikani pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,i 

yangi berartii semakini baiki budaya organisasi,i semakini tinggii kinerja karyawan 

melaluii komitmen organisasi. 

Penelitian inii sejalani dengan teorii Budaya Organisasi,i yangi menekankani 

bahwai nilai,i norma,i dani praktiki yangi diterapkani dalami suatui organisasi berperani 
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besari dalami membentuki perilakui sertai kinerja karyawan.i Sebagaimanai 

diungkapkani olehi Scheini (2010),i bahwai budaya organisasi yangi kuati dapati 

menciptakani lingkungani kerja yangi mendukungi pencapaiani kinerja optimal.i Budaya 

yangi positifi jugai dapati menumbuhkani rasai memilikii sertai meningkatkani komitmen 

karyawan terhadap visii dani misii organisasi.i Selaini itu,i teorii Komitmen Organisasi 

yangi dikembangkani olehi Alleni &i Meyeri (1993)i menjelaskani bahwai komitmen 

afektif,i normatif,i dani berkelanjutani memilikii perani pentingi dalami memperkuati 

hubungani antarai budaya organisasi dani kinerja karyawan.i Temuani inii semakini 

diperkuati olehi penelitian yangi dilakukani olehi Sunatari &i Ahrianii (2024),i hasili 

penelitian tersebuti mengindikasikani bahwai budaya organisasi yangi kokohi mampui 

memperkuati komitmen organisasi,i yangi padai akhirnyai berkontribusii terhadap 

peningkatani kinerja karyawan,i khususnyai dii sektori publik.i Penelitian inii jugai sejalani 

dengan temuani Nurlainii &i Almasdii (2020),i yangi mengungkapkani bahwai komitmen 

organisasi berperani sebagai mediatori yangi signifikani dalami hubungani antarai budaya 

organisasi dani kinerja pegawaii dii lembagai pemerintahan. 

Dalami pandangani Islam,i setiapi pekerjaani yangi membawai manfaati dani 

keberkahani bagii individui maupuni masyarakati dianggapi sebagai ibadah.i 

Sebagaimanai disebutkani dalami QSi Az-Zumari ayati 39: 

قَوْمِ  iقلُْ   فَسَتعَْلمَُونَ  iعَامِل    iإِن ىِ   iمَكَانَتكُِمْ  iعَلىََٰ  iٱعْمَلوُا   iيََٰ
Artinya:"Katakanlah,i Haii kaumku,i kerjakanlahi sesuaii dengan kemampuanmu;i 

sesungguhnyai akui jugai akani bekerja,i dani kelaki kaliani akani mengetahui."i (QSi Az-

Zumar:i 39) 

Ayati inii menekankani pentingnyai bekerja dengan sebaik-baiknyai sebagai 

bagiani darii tanggungi jawabi dani ibadah,i tidaki hanyai untuki memenuhii kebutuhani 
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hidupi tetapii jugai untuki mencapaii keberkahani dani kebaikani bersama.i Dengan 

demikian,i budaya organisasi yangi positifi dani komitmen karyawan yangi tinggii dapati 

menciptakani suasanai kerja harmonis,i mendorongi peningkatani kinerja,i dani 

mendukungi tercapainyai tujuani organisasi.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis data penelitian dan pembahasan yang telah 

diuraikan terkait “Pengaruh  Disiplin  Kerja  Dan  Budaya  Organisasi  Terhadap  

Kinerja  Karyawan  Dengan  Komitmen  Organisasi  Sebagai  Variabel  Mediasi  

Pada  Dinas  Sosial  Kabupaten  Malang” dapat disimpulkan dalam penelitian ini 

bahwa: 

1. Disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Dinas Sosial Kabupaten Malang. Ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi disiplin kerja, maka kinerja karyawan juga akan meningkat, 

begitu pula sebaliknya. 

2. Budaya organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Dinas Sosial Kabupaten Malang. Hal ini mengindikasikan 

bahwa faktor lain mungkin lebih dominan dalam mempengaruh kinerja 

dibandingkan dengan budaya organisasi yang ada. 

3. Komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara disiplin kerja dan 

kinerja karyawan di Dinas Sosial  Kabupaten Malang. Hal ini menunjukkan 

karyawan yang disiplin cenderung memiliki komitmen tinggi terhadap 

organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka. 

4. Komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara budaya organisasi 

dan kinerja karyawan di Dinas Sosial Kabupaten Malang. Hal ini 
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menunjukkan udaya organisasi yang kuat dapat mendorong loyalitas dan 

dedikasi karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi 

pada peningkatan kinerja mereka. 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dijelaskan sebelumnya, penulis 

memberikan beberapa rekomendasi yang dapat dijadikan pertimbangan di masa 

mendatang.  

1. Bagi Pihak Perusahaan  

Untuk meningkatkan disiplin kerja karyawan, Dinas Sosial 

Kabupaten Malang disarankan menerapkan kebijakan yang lebih ketat serta 

sistem pemantauan yang efektif guna memastikan kepatuhan terhadap 

peraturan yang berlaku. Selain itu, penguatan budaya organisasi dapat 

dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan 

inovatif agar dapat meningkatkan motivasi serta kinerja pegawai. Upaya 

memperkuat komitmen organisasi juga perlu diperhatikan, misalnya melalui 

program pelatihan, pengembangan karir, serta pemberian insentif bagi 

karyawan yang menunjukkan loyalitas dan kontribusi tinggi. Selain itu, 

sistem evaluasi kinerja pegawai perlu dioptimalkan agar lebih objektif, 

transparan, dan mampu memberikan umpan balik yang membangun demi 

meningkatkan produktivitas kerja. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Selanjutnya, bagi peneliti selanjutnya, penelitian ini masih memiliki 

keterbatasan dalam cakupan sampel, sehingga disarankan untuk 
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memperluas objek penelitian ke instansi atau sektor lain guna mendapatkan 

hasil yang lebih generalizable. Selain itu, penelitian berikutnya dapat 

menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja 

karyawan, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, dan lingkungan kerja, 

agar analisis yang dihasilkan lebih komprehensif. Penggunaan metode 

penelitian yang lebih variatif, seperti pendekatan kualitatif atau metode 

mixed-method, juga disarankan agar dapat memberikan wawasan yang 

lebih mendalam terkait fenomena yang diteliti. 
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ANGKET PENELITIAN 

PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN BUDAYA ORGANISASI 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KOMITMEN 

ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA DINAS SOSIAL 

KABUPATEN MALANG 

 

Assalamualaikum Wr. Wb. 

Perkenalkan, saya Rara Ayu Candra Mustika, mahasiswa Program Studi 

Manajemen S1, Fakultas Ekonomi, UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Saat 

ini, saya sedang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja 

dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi sebagai Variabel Mediasi pada Dinas Sosial Kabupaten Malang” 

sebagai bagian dari penyelesaian penilitian skripsi saya. 

Adapun kriteria responden dalam penelitian ini adalah:   

1. Karyawan aktif di Dinas Sosial Kabupaten Malang.  

Sehubungan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan dan partisipasi 

Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan waktu mengisi kuesioner penelitian ini 

secara jujur sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. Seluruh informasi yang 

diberikan oleh responden akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk 

keperluan akademik.   

Demikian informasi ini saya sampaikan. Atas waktu dan partisipasi 

Bapak/Ibu/Saudara/i, saya ucapkan terima kasih. 

Wassalamualaikum Wr. Wb. 

 

PROFIL RESPONDEN  

1. Nama Lengkap  : 

2. Jenis Kelamin  : 

3. Jabatan/Posisi  : 
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4. Divisi/ Bidang Kerja : 

5. Lama Bekerja  : 

 

Keterangan cara pengisian : 

Keterangan Point 1 - 5 

5 : Sangat Setuju 

4 : Setuju 

3 : Netral 

2 : Tidak Setuju 

1 : Sangat Tidak Setuju 

Beri tanda (√) untuk setiap pertanyaan ini sesuai untuk mempermudah pengisian: 

NO PERTANYAAN PENILAIAN 

1 2 3 4 5 

1.  Saya selalu hadir di tempat kerja sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan. 

     

2. Saya memanfaatkan waktu kerja dengan sebaik 

mungkin untuk menyelesaikan tugas. 

     

3. Saya meminta izin dari pekerjaan ketika ada hal 

yang mendesak. 

     

4. Saya selalu berusaha untuk mencapai target 

pekerjaan yang telah ditetapkan. 

     

5. Saya secara rutin melaporkan perkembangan 

pekerjaan harian kepada atasan. 

     

6. Saya bekerja untuk mencapai kepuasan kerja, 

mengembangkan diri, mematuhi aturan, dan 

memberikan layanan terbaik. 

     

7. Saya menetapkan tujuan yang menantang tapi 

realistis dan merencanakan strategi untuk 

mencapainya. 

     

8. Saya bersikap saling menghormati, ramah, 

terbuka, dan peka terhadap kebutuhan kelompok 

kerja. 

     

9. Saya mengutamakan kreativitas dalam memenuhi 

target kuantitas, kualitas, dan efisiensi kerja. 
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10. Saya bekerja sama dengan baik, berkomunikasi 

secara efektif, dan aktif berkoordinasi untuk 

menciptakan kepuasan dan komitmen bersama 

dalam tim. 

     

11. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan target yang telah ditetapkan.   

     

12. Saya selalu melaksanakan tugas sesuai dengan 

prosedur operasional standar (SOP) dan panduan 

inspeksi yang berlaku.   

     

13. Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai dengan 

tenggat waktu yang telah ditentukan. 

     

14. Saya selalu bekerja sesuai dengan jam kerja yang 

telah ditetapkan.   

     

15. Saya secara aktif memberikan saran kepada 

atasan untuk meningkatkan produktivitas 

organisasi.   

     

16. Saya selalu menghargai rekan kerja dalam 

menjalankan tugas.   

     

17. Saya selalu berkolaborasi dengan baik dengan 

rekan kerja dalam menyelesaikan tugas.   

     

18. Saya merasa nilai-nilai dan norma-norma yang 

diterapkan dalam organisasi sesuai dengan nilai-

nilai pribadi saya.   

     

19. Saya selalu berusaha menunjukkan komitmen 

terhadap organisasi tempat saya bekerja.   

     

20. Saya merasa nilai-nilai yang dianut organisasi 

selaras dengan nilai-nilai pribadi saya.   

     

21. Saya yakin bahwa tetap bekerja di organisasi ini 

memberikan keuntungan yang lebih baik 

dibandingkan alternatif lain.   

     

22. Saya merasa khawatir akan kehilangan berbagai 

manfaat jika saya keluar dari organisasi ini.   

     

23. Organisasi ini memberikan jaminan sosial yang 

lebih baik dibandingkan pilihan lain yang 

tersedia.   

     

24. Saya menganggap organisasi ini memiliki peran 

yang penting dalam kehidupan saya.   

     

25. Saya merasa organisasi ini memiliki keunggulan 

dibandingkan organisasi lain yang sejenis.   

     

26. Saya merasa pengalaman kerja saya di organisasi 

ini sangat positif dan membawa manfaat.   

     

 

Lampiran 4 Hasil Kuisioner Variabel Disipllin Kerja (X1) 

 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 
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3 3 4 4 3 

3 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 

5 4 5 4 5 

5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 
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5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

 

Lampiran 5 Hasil Kuisioner Variabel Budaya Organisasi (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 

3 3 3 3 3 

4 3 4 3 3 

4 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 

4 4 5 4 5 

4 4 5 4 5 

5 4 5 4 5 

5 4 5 4 5 

5 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

 

Lampiran 6 Hasil Kuisioner Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 

3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 4 4 3 3 
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4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 5 4 5 4 

4 4 5 5 5 5 4 

5 4 5 5 5 5 4 

5 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 
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5 5 5 5 5 5 5 
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5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 
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5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

 

Lampiran 7 Hasil Kuisioner Variabel Komitmen Organisasi (Z) 

Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 Z1.5 Z1.6 Z1.7 Z1.8 Z1.9 

3 3 3 3 2 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 4 3 3 3 3 3 4 

4 4 4 3 3 3 4 3 4 

4 4 4 3 3 3 4 3 4 

4 4 4 4 3 3 4 4 4 

4 4 4 4 3 3 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 4 5 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

 

Lampiran 8 Uji Validalitas Outer Loadings 
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Lampiran 9 Uji Reabilitas Construct Reliability dan Vlidity 

 

 

Lampiran 10 Output R-Square 

 

 

Lampiran 11 Nilai AVE (Average Variance Extracted) 

 

 

Lampiran 12 Fornell-Lacker Criterion 
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Lampiran 13 Cross Loading 

 



122 
 

 

 

Lampiran 14 Heterotrait-Monotrait Ratio 

 

 

Lampiran 15 Cronbach Alpha 

 

 

Lampiran 16 Pengaruh Variabel X terhadap Variabel Y dan dengan 

Variabel Z 
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Lampiran 17 Bukti Konsultasi 
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