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ABSTRACT

This research aims to determine the influence of work ethics, employee commitment, emotional
intelligence and work conflict on employee performance at PT. Indomaju Textindo. The
dependent variable in this research is Employee Performance (Y) and the independent
variables are Work Ethics (X1), Employee Commitment (X2), Emotional Intelligence (X3), and
Work Conflict (X4). The population and research sample were 40 employees at PT. Indomaju
Textindo Kudus City. The data obtained were analyzed using the PLS (Partial Least Square)
analysis technique via SmartPLS 3.0 software and the SPSS 27 application, where it was
partially processed using the PLS analysis technique while simultaneously processed using the
SPSS 27 application. Based on the research results, it can be concluded that: (1) ethics work
partially has a positive effect on employee performance; (2) employee commitment partially
has a negative effect on employee performance; (3) emotional intelligence partially has a
positive effect on employee performance; (4) work conflict partially has a positive effect on
employee performance; (5) work ethics, employee commitment, emotional intelligence, and
work conflict simultaneously have a positive effect on employee performance.

Keywords: Work Ethics, Employee Commitment, Emotional Intelligence, Work Conflict,
Employee Performance

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Etika Kerja, Komitmen Karyawan,
Kecerdasan Emosional, dan Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Indomaju
Textindo. Variabel dependen pada penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y) dan variabel
independen adalah Etika Kerja (X1), Komitmen Karyawan (X2), Kecerdasan Emosional (X3),
dan Konflik Kerja (X4). Populasi dan sampel penelitian adalah 40 karyawan pada PT.
Indomaju Textindo Kota Kudus. Data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan teknik
analisis PLS (Partial Least Square) melalui Software SmartPLS 3.0 dan aplikasi SPSS 27
Dimana secara parsial diolah dengan teknik analisis PLS sedangkan secara simultan diolah
dengan aplikasi SPSS 27. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa: (1) etika
kerja secara parsial berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan; (2) komitmen karyawan
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secara parsial berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.; (3) kecerdasan emosional
secara parsial berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan; (4) konflik kerja secara parsial
berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan; (5) etika kerja, komitmen karyawan,
kecerdasa emosional, dan konflik kerja secara simultan berpengaruh poistif terhadap kinerja
karyawan.

Kata kunci: Etika Kerja, Komitmen Karyawan, Kecerdasa Emosional, Konflik Kerja, Kinerja
Karyawan

A. INTRODUCTION

Di era teknologi saat ini, masyarakat dapat berpartisipasi aktif dalam kegiatan bisnis
dengan lebih praktis dan cepat memungkinkan semua fungsi untuk dilakukan tanpa adanya
penundaan. Kemajuan teknologi yang cepat ini membantu individu beradaptasi dan berhasil di
berbagai bidang. Untuk sukses bisnis, perusahaan membutuhkan keterampilan dan
pengetahuan tentang pengelolaan sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan agar optimal
dapat mencapai tujuan organisasi, mendapatkan karyawan yang berkualitas dan kompeten
(Riyanto, 2023). Menurut Simamora, kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.
(Riyanto, 2023)

Etika dalam bekerja mengacu pada tindakan yang dilakukan oleh individu atau
kelompok dalam organisasi, memastikan kepatuhan hukum dan moral (Nasution, 2022).
Komite organisasi bertanggung jawab untuk mengelola sumber daya karyawan dan
mempromosikan keterlibatan mereka dalam organisasi (Septiani et al., 2023). Kecerdasan
emosional merupakan pembentukan emosi yang mencakup keterampilan-keterampilan
pengendalian diri dan kesiapan dalam menghadapi ketidakpastian.. Kecerdasan emosi adalah
jenis kecerdasan yang fokusnya memahami, mengenali, merasakan, mengelola dan
memimpin  perasaan  sendiri dan orang lain  serta mengaplikasikannya dalam
kehidupan pribadi dan sosial. Kecerdasan emosional sangat penting bagi organisasi untuk
meminimalkan konflik di tempat kerja, yang dapat menyebabkan konflik antara individu,
kelompok, dan organisasi (Gowa, 2023). Konflik terjadi antar individu, kelompok, dan

kelompok lain. Konflik dapat berimbas pada penurunan kinerja karyawan, berimbas pada
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tujuan perusahaan, dan memiliki dampak negatif dalam organisasi. Persaingan kurang baik

berdasarkan ambisi, keinginan, tekad, dan sikap emosional (Zafarina & Frianto, 2021).

PT Indomaju Textindo, sebuah perusahaan industri, memproduksi lembaran plastik
setiap hari dan beroperasi 24 jam sehari dengan menerapkan sistem pergantian shift karyawan
sebanyak 3 kali dalam sehari yaitu shift pagi yang beroperasi pada pukul 06.00-14.00 WIB,
shift siang yang beroperasi pada pukul 14.00-22.00 WIB, shift malam yang beroperasi pada
pukul 22.00-06.00 WIB. Perusahaan ini memiliki beberapa departemen seperti kantor, gudang,
Extruder, CL (circular loom), conversation, cetak, dan kemasan. Untuk menghasilkan produk
berkualitas tinggi, produksi harus dilakukan secara efisien untuk meningkatkan produktivitas.

Table 1
Target dan Realisasi Produksi PT. Indomaju Textindo KudusPada Januari

hingga Desember 2020

Target Produksi Realisasi Produksi
Bulan Keterangan
(Per pcs) (Perpcs)
Januari 5.000.000 7.000.000 Tercapai
Februari 5.000.000 7.000.000 Tercapai
Maret 5.000.000 3.000.000 Tidak Tercapai
April 5.000.000 4.100.000 Tidak Tercapai
Mei 5.000.000 5.100.000 Tercapal
Juni 5.000.000 6.700.000 Tercapal
Juli 5.000.000 4.500.000 Tidak Tercapai
Agustus 5.000.000 6.000.000 Tercapai
September 5.000.000 3.900.000 Tidak Tercapai
Oktober 5.000.000 4.700.000 Tidak Tercapai
November 5.000.000 6.500.000 Tercapai
Desember 5.000.000 5.100.000 Tercapai

Sumber: data yang diolah dari PT. Indomaju Textindo Kudus, 2020

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa kegiatan kerja dalam bidang memproduksi
karung plastik masih banyak yang belum dapat mencapai target dalam penyelesaiannya.
Fenomena ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan PT Indomaju Textindo Kudus kurang
optimal. Sebagaimana indikator dari kinerja karyawan yaitu kualitas kerja yang dapat dilihat
dari seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja PT Indomaju Textindo adalah etika
karyawan. Manajer dan karyawan juga mungkin memiliki perspektif yang berbeda tentang

standar etika perusahaan, menyebabkan konflik dan pengaruh terhadap kinerja. Faktor lain
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yang mempengaruhi kinerja PT Indomaju Textindo adalah komunikasi antara manajemen dan
karyawannya , proses pengembangan perusahaan, kepuasan karyawan, dan budaya perusahaan
menyebabkan kurangnya komitmen karyawan yang dimiliki. Faktor lain adalah kecerdasan
emosional dapat memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Indomaju
Textindo Kudus. Karyawan yang memiliki tingkat kecerdasan emosional yang tinggi
cenderung lebih mampu mengelola emosi, berkomunikasi dengan baik, bekerja sama dalam
tim, dan mengatasi tekanan dengan lebih efektif. Hal ini dapat berdampak positif pada
produktivitas, kualitas kerja, serta hubungan antar karyawan di perusahaan tersebut. Fenomena
terakhir dapat dilihat dari konflik kerja, konflik kerja terhadap kinerja karyawan di PT
Indomaju Textindo Kudus dapat tercermin dari penurunan produktivitas, ketegangan antar
karyawan, dan peningkatan tingkat absensi. Konflik dapat memengaruhi kolaborasi tim,
komunikasi, dan motivasi kerja, yang akhirnya berdampak pada kinerja keseluruhan
perusahaan. Mengatasi faktor-faktor ini dapat meningkatkan komunikasi, memberikan peluang
pengembangan yang jelas, dan meningkatkan kepuasan karyawan.

Penelitian tentang pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan pernah dilakukan
oleh Riyanto et al., (2023) menjelaskan bahwa etika kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangkan penelitian Sodiq, (2018) menyatakan bahwa etika kerja
islam tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian tentang pengaruh komitmen karyawan terhadap kinerja karyawan pernah
dilakukan oleh Ardiansyah & Trisnawati, (2021) menjelaskan bahwa komitmen memiliki
pengaruh secara spasial terhadap kinerja fungsionaris, sedangkan penelitian Muis et al., (2018)

menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen dan kinerja.

Penelitian tentang pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan pernah
dilakukan oleh Laras Witrisanti Bayu & Sukartha, (2019) dan Mamangkey et al., (2018)
menjelaskan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
sedangkan penelitian Permadi & Suwarto, (2021) dan Muhammadin & Ismail, (2023)
menyatakan bahwa kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Penelitian tentang pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan pernah dilakukan

oleh Susilo & Wahyudin, (2020) menjelaskan bahwa konflik kerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan penelitian Widjaja et al., (2021) menyatakan

bahwa konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian tentang pengaruh etika kerja dan komitmen karyawan pernah dilakukan oleh
Nasution & Islamiati, (2021) menjelaskan bahwa etika kerja dan komitmen karyawan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan memiliki korelasi yang kuat, sedangkan peneliti
Ekonomi et al., (2017) menyatakan bahwa secara simultan etika kerja islami, komitmen

organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Dari beberapa penelitian diatas, masih terdapat banyak perbedaan hasil atau temuan
dari berbagai penelitian terdahulu yang telah dilakukan sehingga terjadi ketidak konsistenan
hasil dan terdapat research gap. Oleh karena itu dalam penelitian ini, diadopsi variabel
kecerdasan emosional dan konflik kerja untuk menutupi kesenjangan atau gap yang terjadi
diantara perbedaan hasil penelitian terdahulu. Kecerdasan emosional pada dasarnya merupakan
Teknik pengendalian diri agar terhindar dari adanya penyebab konflik kerja yang terjadi dan

setiap individu akan mempunyai teknik tersendiri untuk mengendalikan dirinya.

B. LITERATURE REVIEW

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan tolak ukur yang digunakan oleh perusahaan di dalam
melakukan penilaian terhadap karyawannya. Menurut Bangun, kinerja sebagai hasil pekerjaan
yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan
dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan. Kinerja seorang karyawan
dapat diukur melalui jumlah pekerjaan yang dihasilkan, kualitas pekerjaannya, ketepatan waktu
di dalam menyelesaikan pekerjaan, tingkat kehadiran, dan kemampuan di dalam bekerjasama
(W. Widjaja, 2021). Kinerja karyawan mampu dipengaruhi oleh beberapa faktor yang
dapat meningkatkan atau bahkan menurunkan kinerja karyawan. Faktor-faktor tersebut
diantaranya adalah stres kerja, beban kerja, komitmen karyawan, dan emosional yang berlebih
serta lingkungan kerja yang kurang kondusif. Menurut Mangkunegara, kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawabnya (lbrahim et al., 2021). Berdasarkan

beberapa teori yang dijelaskan, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu istilah
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umum yang digunakan untuk menyebut sebagian atau seluruh tindakan dan aktivitas suatu
organisasi dalam jangka waktu tertentu. Kinerja karyawan sebagai hasil pekerjaannya dinilai
dari segi kualitas, kuantitas, jam kerja, dan kerjasama untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan organisasi.

Yulianto, (2020: 9) menyatakan bahwa indikator kinerja yaitu: 1) kualitas, 2) kuantitas,
3) ketepatan waktu, 4) efektivitas, 5) kemandirian. Sedangkan menurut wibowo, (2017:86-88)
indikator kinerja yaitu : 1) tujuan, 2) standar, 3) umpan balik, 4) alat atau sarana, 5) kompetensi,

6) motif, 7) peluang.
Etika Kerja

Etika kerja merupakan faktor penting dalam upaya perkembangan suatu instansi, etika
kerja yang baik akan memberi dampak besar bagi suatu instansi untuk melakukan tujuan
dengan hasil yang optimal. Pendapat tersebut dapat diartikan bahwa etika adalah prinsip-
prinsip moral dasar manusia dalam kehidupan sehari-hari dimana suatu tindakan itu
mempunyai tolak ukur dalam menilai baik atau buruk nya tindakan seseorang yang didasari
oleh adat istiadat, moral, cara hidup dan kebiasaan sehingga menjadi acuan yang di pakai dalam
kehidupan individu dalam menjalankan kegiatan yang mereka lakukan tanpa merugikan orang
lain maupun diri sendiri (A. Ahmad, 2021).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Putro, (2018) menyatakan bahwa etika kerja tidak
memiliki pengaruh pengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Namun hasil penelitian
yang dilakukan oleh Widnyani & Suartina, (2021) terdapat pengaruh Positif dan signifikan
antara Etika Kerja pada Kinerja Karyawan. Jadi berdasarkan pengertian diatas seseorang
karyawan tentu harus menjalankan etika-etika yang baik, sikap sopan, santun, rumah dan suka
membantu demi memajukan keberhasilan suatu perusahaan serta dijadikan pegangan bagi
seorang yang terlibat dalam menjalankan pekerjaan untuk mengatur prilaku mereka dalam

kegiatan fisik, psikologis, dan jasa dalam menyelesaikan urusan.

Menurut Rohmial, (2021) ada tiga indikator etika kerja yaitu: 1) kepedulian, 2)
peraturan, 3) kerja keras. Sedangkan menurut Nurhasanah et al., (2022) menyebutkan indikator
etika kerja sebagai berikut: 1) bertanggung jawab, 2) kerja yang positif, 3) disiplin kerja, 4)
tekun, 5) pendidikan.
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Komitmen Karyawan

Menurut Sofyan & Efendi, (2021) Komitmen Karyawan terhadap organisasi
merupakan suatu hubungan antara individu karyawan dengan organisasi kerja, dimana
karyawan mempunyai keyakinan dan kepercayaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi
kerja. Karyawan dengan komitmen yang tinggi umumnya mempunyai catatan kehadiran
dan kinerja yang baik, menunjukkan keinginan kesetiaan pada kebijakan perusahaan,
mempunyai turnover rate lebih rendah serta memiliki produktivitas, kepuasan dan motivasi
kerja yang tinggi (Pemerintah, 2020). Menurut Pranogyo & Ruland, (2022)dengan adanya

komitmen yang tinggi penurunan Kinerja mampu dihindari.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Septiani et al., (2023) menyatakan bahwa ada
hubungan positif antara komitmen dengan hasil yang diinginkan, seperti kinerja tinggi, yang
sejalan dengan penelitian Ardiansyah & Trisnawati, (2021) bahwa tenaga kerja yang lebih
berkomitmen akan menghasilkan karyawan yang lebih baik. Tingkat dedikasi yang dimiliki
seseorang terhadap pekerjaan dan bisnis tempat mereka bekerja seringkali merupakan faktor
penentu utama di tempat kerja. Hal ini menunjukkan pentingnya komitmen di tempat kerja
karena beberapa organisasi bahkan memiliki keberanian untuk mencantumkan kualitas
komitmen sebagai salah satu kriteria untuk menempati jabatan maupun posisi dalam iklan

lowongan kerja.

Menurut Purba & Silalahi, (2022) Indikator komitmen karyawan yaitu: 1) Keinginan
yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi dan sebaliknya, 2) Keinginan untuk
melakukan tindakan atas nama organisasi. 3) Penerimaan nilai dan tujuan perusahaan, 4)
Tingkat Kemangkiran yang rendah faktor yang meningkat dari komitmen individu terhadap
organisasinya. Sedangkan menurut Anggoro et al., (2022) indikator komitmen karyawan
adalah: 1) Perasaan senang menyelesaikan tugas, 2) Kebanggaan atas organisasi, 3) Keinginan
untuk tetap menjadi anggota organisasi, 4) Kesediaan berusaha untuk organisasi, 5)

Kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi.
Kecerdasan Emosional

Kecerdasan emosi adalah jenis kecerdasan yang berfokus pada memahami, mengenali,
merasakan, mengelola, dan memimpin perasaan sendiri dan orang lain serta

mengaplikasikannya dalam kehidupan pribadi dan sosial. Kecerdasan emosi juga mencakup
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kemampuan untuk memahami, mengenali, meningkatkan, mengelola, dan memimpin
dorongan diri sendiri dan orang lain (Gowa, 2023). Robbins dan Judges mengatakan
kecerdasan emosional, juga dikenal sebagai kecerdasan emosional, adalah kemampuan
seseorang untuk menilai emosi mereka sendiri dan orang lain, memahami apa artinya, dan
mengatur emosi mereka dengan cara yang konsisten (Fahira & Yasin, 2021).

Banyak penelitian saat ini terkait kecerdasan emosional memenuhi peran penting dalam
mencapai kinerja karyawan yang muncul di tempat kerja. Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Vratskikh et al., (2016) yang menyatakan bahwa kecerdasan emosional
memiliki hubungan positif terhadap kinerja karyawan. Seseorang yang cerdas secara emosional
dapat mengendalikan emosi mereka, yang mempengaruhi bagaimana mereka berinteraksi
dengan orang lain, kualitas hubungan mereka, dan kesuksesan mereka di tempat kerja.
Kemudian menurut Dhani & Sharma, (2017) juga menyatakan bahwa kecerdasan emosional
berkorelasi positf yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini karena kecerdasan emosional

pasti akan memengaruhi keputusan seseorang.

Adawiah & Asmini, (2023) menyatakan bahwa ada beberapa indikator dari kecerdasan
emosional, yaitu: 1) Kesadaran diri, 2) Pengaturan diri, 3) Motivasi, 4) Mengenali emosi orang
lain, 5) Keterampilan sosial. Sedangkan menurut Syarweny, (2023) terdapat lima indikator
kecerdasan emosional adalah sebagai berikut: 1) Mengenali emosi diri, 2) Mengelola emosi, 3)

Memotivasi diri sendiri, 4) Mengenali emosi orang lain, 5) Membina hubungan.
Konflik Kerja

Konflik kerja merupakan fenomena umum di lingkungan kerja dimana terdapat
perbedaan atau ketegangan antar individu atau kelompok dalam organisasi yang memiliki
tujuan, nilai, kebutuhan, atau preferensi yang berbeda. Konflik kerja dapat terjadi pada
berbagai tingkatan dalam organisasi, mulai dari konflik antar individu, konflik antar kelompok,
hingga konflik antara karyawan dengan atasan atau bawahan. Konflik kerja yang tidak
ditangani dengan baik, dampaknya dapat menyebabkan stres, ketidakpuasan, dan demotivasi
oleh karyawan yang menyebabkan kinerja karyawan menurun (Utama et al., 2023). Haryanto
et al., (2022) menegaskan bahwa konflik kerja dapat dibedakan menjadi dua dimensi, yaitu
konflik fungsional dan konflik disfungsional. Konflik fungsional mengacu pada keragaman

pendapat, ide, dan sudut pandang di antara anggota, sedangkan konflik disfungsional berkaitan
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dengan dampak negatif dari hubungan individu. Konflik dianggap fungsional jika dampaknya
menguntungkan dan memberikan manfaat bagi perusahaan dalam meningkatkan kinerja. Hal
ini dianggap disfungsional jika dampaknya menurunkan kinerja karyawan dan menyebabkan
kerugian finansial bagi perusahaan. Konflik yang dikelola dengan baik dapat berubah menjadi
konflik fungsional (Claro et al., 2018).

Penelitian oleh Susilo & Wahyudin, (2020) juga sependapat bahwa konflik kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan terjadinya
konflik pekerjaan baik dengan sesama karyawan maupun dengan atasan, akan mengakibatkan
menurunnya konsentrasi dalam bekerja dan menyebabkan kinerja karyawan berkurang yang
nantinya akan merugikan perusahaan. Hal ini juga didukung oleh hasil penelitian yang
dilakukan oleh Juartini, (2021) yang menyatakan bahwa konflik memiliki pengaruh yang
sangat signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan karyawan dan rekan kerja
lainnya memiliki pendapat yang berbeda mengenai organisasi atau manajemen pekerjaan,
perbedaan menentukan solusi atas permasalahan yang berhubungan dengan pekerjaan,
komunikasi yang buruk membuat sulit untuk berinteraksi, kurangnya karyawan memiliki skill
dan keterampilan serta saling ketergantungan tugas antar unit kerja. Kemudian menurut Ina
Namora et al., (2020) juga menyatakan bahwa terdapat pengaruh konflik kerja terhadap kinerja
karyawan. Penelitian oleh Citra Permatasari, (2022) juga menyatakan bahwa konflik kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Indikator konflik kerja menurut Ahmad, (2017) dibagi menjadi dua kategori yang
meliputi konflik fungsional (bersaing dalam mendapatkan prestasi, tindakan menguntungkan menuju
tujuan yang diharapkan, membangkitkan kreatifitas serta memunculkan ide atau inovasi, dorongan
untuk melakukan perubahan) dan konflik disfungsional (tidak suka bekerja dalam kelompok,
mendominasi diskusi, perselisinan antar individu dan kelompok, gesekan antar kepribadian, serta
menimbulkan ketegangan). Sedangkan Indikator Konflik Kerja menurut Tirtana & Wijayanti (2023)
yaitu: 1) Kesalahan komunikasi, 2) Perbedaan tujuan, 3) Perbedaan penilaian atau persepsi, perbedaan
penilaian antar para karyawan, 4) Interdependensi aktivitas kerja, ketergantungan dalam tugas

pekerjaan, 5) Kesalahan dalam afeksi, cara para anggota memperlakukan anggota lainnya.
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Kerangka Pemikiran Teoritis

Eiika Kega

Kinenja Karvawan

Kecerdasan

Emosional

Konflik Kerja

Sumber: (Manajemen & Ekonomi, 2024), (Septiani et al., 2023), (Zafarina & Frianto, 2021),
(khoerul ummah, 2022), (Gowa, 2023)

Hipotesis

H1: Etika Kerja Secara Parsial Berpengaruh Poistif Terhadap Kinerja Karyawan

H2: Komitmen Karyawan Secara Parsial Berpengaruh Poistif Terhadap Kinerja Karyawan
H3: Kecerdasan Emosional Secara Parsial Berpengaruh Poistif Terhadap Kinerja Karyawan
H4: Konflik Kerja Secara Parsial Berpengaruh Poistif Terhadap Kinerja Karyawan

H5: Etika Kerja, Komitmen Karyawan, Kecerdasa Emosional, Dan Konflik Kerja Secara

Simultan Berpengaruh Poistif Terhadap Kinerja Karyawan

C. RESEARCH METHOD

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
kuantitatif. Metode kuantitatif bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan
sebelumnya yang digunakan untuk penelitian pada populasi dan sampel tertentu, pengumpulan
data menggunakan instrumen penelitian, dan analisis data kuantitatif atau statistik (Sugiyono,
2017). Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dan kausal karena penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis hubungan antar variabel dan mendeskripsikan hasil penelitian (Aulia &

Yulianti, 2019). Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Model (SEM)
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mengunakan Smart PLS 3.0 dan SPSS 27. Objek tempat penelitian ini di PT. Indomaju
Textindo Kudus, yang beralamat di JI. Getas Pejaten No. 1, Getas, pejaten, Kec. Jati,
Kabupaten Kudus, Jawa Tengah. Data primer akan diperoleh dengan menyebarkan kuesioner
tertutup kepada responden yang dipilih sebagai sampel dalam penelitian ini. Data sekunder
diperoleh dari situs web perusahaan, arsip perusahaan, catatan dan dokumen perusahaan, serta
sumber lainnya (Fahira & Yasin, 2021).

Populasi dalam penelitian ini adalah beberapa karyawan PT. Indomaju Textindo Kudus
yang berjumlah 40 orang. Penelitian ini menggunakan teknik non-probability sampling yaitu
teknik sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2017:85), teknik sampling jenuh adalah teknik
sampling dimana seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Penyebaran kuesioner dilakukan
pada bulan Juni 2024.

D. RESULTS AND DISCUSSION
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Berdasarkan tabel dibawah ini disajikan informasi mengenai karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin.

Table 2.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

NO Jenis_ Jumlah Presentase
Kelamin (Jiwa) (%)
1 Laki-Laki 22 55%
2 Perempuan 18 45%
Jumlah 40 100%

Sumber Data : Data Primer

Berdasakan tabel diatas dapat diketahui bahwa jumlah responden yang berjenis kelamin

laki-laki sebanyak 22 orang atau sekitar 55% dari keseluruhan responden dan responden yang
berjenis kelamin perempuan sebanyak 18 orang atau sekitar 45% dari keseluruhan responden.
Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan lebih banyak membutuhkan tenada kerja yang ekstra

sehingga jumlah karyawan paling banyak adalah laki-laki.

DOI: 11



E-ISSN 3046-9937 Jurnal Studi Manajemen Bisnis (JSMB)

Vol. 05 No. 01 Januari 2025

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Berdasarkan tabel dibawah ini disajikan informasi mengenai karakteristik responden

berdasarkan usia.

Table 3.
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

. Jumlah | Presentase
NO Usia (Jiwa) (%)
1 21-30 tahun 33 83%
2 31-40 tahun 4 10%
3 >40 tahun 3 8%
Jumlah 40 100%

Sumber Data : Data Primer

Berdasakan tabel diatas dapat diketahui bahwa jumlah responden yang berusia 21-30
tahun sebanyak 33 orang atau sekitar 83% dari keseluruhan responden, responden yang berusia
31-40 tahun sebanyak 4 orang atau sekitar 10% dari keseluruhan responden dan responden
yang bertusia >40 tahun sebanyak 3 orang atau sekitar 8% dari keseluruhan responden. Hal ini

menunjukkan bahwa perusahaan lebih banyak karyawan pada usia produktif dalam bekerja.

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Berdasarkan tabel dibawah ini disajikan informasi mengenai karakteristik responden
berdasarkan masa kerja.

Table 4.
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

NO Mas:a Jumlah Presentase
Kerja (Jiwa) (%0)
1 1-5 tahun 32 80%
2 6-10 tahun 8 20%
Jumlah 40 100%

Sumber Data : Data Primer

Berdasakan tabel diatas dapat diketahui bahwa responden dalam penelitian ini

menunjukkan bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini memiliki masa kerja paling
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lama yaitu 1-5 tahun sebesar 32 responden atau sekitar 80%, masa kerja 6-10 tahun sebanyak
8 responden atau sekitar 20%, artinya karyawan rata-rata memiliki masa kerja lebih dari 2 tahun

dalam bekerja.

Analisis Data

Model yang telah dirancang dapat dilihat pada gambar dibawah ini :

X1.1

-
R
e

el .

X1.4

Gambar 1. Model yang telah dirancang

Berdasarkan model yang disajikan menunjukkan bahwa tujuan dari penelitian ini
adalah untuk melihat berbagai konstruk atau variabel yang terkait. Lima konstruk utama yang
saling terkait adalah Etika Kerja, Komitmen Karyawan, Kecerdasan Emosional, Konflik Kerja,
dan Kinerja Karyawan. Masing-masing konstruk memiliki indikatornya sendiri, ditunjukkan
oleh kode X1.1 hingga X1.4 untuk Etika Kerja, kode X2.1 hingga X2.4 untuk Komitmen
Karyawan, kode X3.1 hingga X3.4 untuk Kecerdasan Emosional, kode X4.1 hingga X4.4 untuk
Konflik Kerja, dan kode Y1.1 hingga Y1.4 untuk Kinerja Karyawan. Secara keseluruhan,
model penelitian ini tampaknya dirancang untuk memberikan pemahaman yang luas tentang
hubungan dan pengaruh dari variabel-variabel yang terlibat dalam penelitian ini. Diagram ini
juga menunjukkan hubungan antara konstruk dan indikator-indikatornya, dan juga
menunjukkan bahwa penelitian ini berusaha untuk mempelajari dan memahami dinamika
antara Etika Kerja, Komitmen Karyawan, Kecerdasan Emosional, dan Konflik Kerja terhadap
Kinerja Karyawan.
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Pengujian Outer Model

Dalam pengujian outer model ini bertujuan untuk melihat validity dan reliability dari sebuah

model. Analisis pengujian ini akan dilihat dari pengaruh Factor Loading, Averange Variance

Extratcted (AVE), dan Discriminant Validity, serta composite reliability.

a. Factor Loading

Factor loading merupakan tahap awal dalam pengujian validas suatu model,

syarat dari faktor loading adalah harus > 0,7, agar indikator dikatakan valid. Jika tidak

valid maka harus dihapuskan dari model. Berikut ini adalah hasil algorithm outer model

X1.1

X1.2

X1.3

X1.4

X2.1

X2.2

X23

X2.4

X4

X4.2

X43

X44

g3

#0817

4—0891
0.869
‘_/

'\0.774
03814
4—0.630

0.684
‘/

Ty
SR
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0216

= \

KARYAWAN

KECERDASAN
EMOSIONAL

KONFLIK KERJA

\‘ Y11
-0015 ¥
KOMITMEN \ 06% =

0849 ¥
— o874y,
Ssdae Y13

. ~a
KINERJA Y14
KARYAWAN

Gambar 2. Hasil Algorithm Outer Model,

Sumber Data : Data Primer yang diolah 2024

Berdasarkan gambar 2 menunjukkan bahwa pada variabel laten Komitmen

Karyawan terdapat dua indikator (variabel manifest) yang harus dihapuskan dari model

karena nilai factor loadingnya < 0,7 yaitu penerimaan nilai dan tujuan perusahaan

(0,630) dan Tingkat Kemangkiran sebesar (0,684). Kemudian pada variabel laten Konflik

Kerja terdapat tiga variabel manifest yang harus dihapuskan dari model yaitu Perbedaan
tujuan (0,488), Perbedaan penilaian atau persepsi (0,624), dan Interdependensi aktivitas

kerja (0,539). Selanjutnya pada Kinerja Karyawan terdapat variable manifest yang

dihapuskan dari model yaitu variabel manifest Kualitas Kerja (0,696). Karena terdapat

beberapa variabel manifest yang dihapuskan dari model maka akan terbentuk model

pengaruh yang baru yaitu Gambar 3, sehingga bisa dilakukan analisis berikutnya:
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Gambar 3. Hasil Algorithm Outer Model,
Sumber Data : Data Primer yang diolah 2024

Gambar diatas merupakan hasil estimasi ulang terlihat seluruh nilai loading dari

masing-masing konstruk refleks menghasilkan nilai loading > 0,7 dengan demikian

model modifikasi ini telah memenuhi kriteria convergent validity yang baik.

b. Averange Variance Extratcted (AVE)

Average Variance Extracted untuk mengevaluasi validitas diskriminan dapat

dilihat dengan metode average variance extracted (AVE) untuk setiap konstruk atau

variabel laten. Pada penelitian ini, nilai AVE yang diharapkan yaitu >0,5 dilihat dari

konstruk variable laten, semua konstruk memiliki nilai diatas 0, atau > 0,5 maka dari

itu hasil AVE bisa dilihat pada Tabel 5 berikut ini :

Table 5.
Hasil Keluaran AVE
Compete | ave
ETIKA KERJA 0,919 0,738
KOMITMEN KARYAWAN 0,914 0,889
KECERDASAN EMOSIONAL 0,860 0,606
KONFLIK KERJA 1,000 1,000
KINERJA KARYAWAN 0,876 0,703

Sumber Data : Data Primer yang diolah, 2024
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Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa semua struktur memenuhi kriteria

reliabel, seperti yang ditunjukkan oleh nilai reliabilitas komposit di atas 0,70 dan AVE

di atas 0,50 sesuai dengan rekomendasi.

¢. Discriminant Validity

Untuk memastikan bahwa setiap konsep yang berkaitan dengan setiap variabel laten

berbeda dari yang lain, maka digunakannya diskriminasi validitas. Dalam model ini, nilai beban

dari setiap indikator yang berkaitan dengan variabel laten memiliki nilai beban yang paling

tinggi jika dibandingkan dengan nilai beban lainnya.

Table 6. Discriminant Validity

Etika Kecerdasan Kinerja Komitmen Konfllik
Kerja Emosional Karyawan Karyawan Kerja

Etika Kerja 0,859

R (245 0,779

Emosional

Kinerja

Karyawan 0,577 0,656 0,839

Komitmen | 44q 0,660 0,438 0,943

Karyawan

Konfllik Kerja | 0,432 0,390 0,548 0,487 1,000

Sumber Data : Data Primer yang diolah, 2024

Dari tabel diatas terdapat bukti bahwa nilai faktor pengisi untuk setiap indikator

dari masing-masing variabel laten memiliki nilai akar AVE lebih besar dari nilai

variable laten. Hal ini menunjukkan bahwa validitas diskriminasi variabel laten sudah

sempurna dan yang baik

d. Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk mengetahui hubungan

antar komponen model penelitian, nilai signifikansi, dan R-squared. Model struktural

dievaluasi menggunakan uji-t konstruk dependen R-squared dan signifikansi koefisien

parameter jalur struktural. Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat

R-square untuk setiap variabel laten dependen. Tabel berikut menunjukkan hasil R-

Square

DOI:

16




E-ISSN 3046-9937 Jurnal Studi Manajemen Bisnis (JSMB)

Vol. 05 No. 01 Januari 2025

Table 7. Nilai R-Square

R Square
RIS Adijusted
Kinerja 0,603 0,558
Karyawan

Sumber Data : Data Primer yang diolah, 2024

Nilai R-Square menunjukkan proporsi atau persentase variasi dalam variabel
dependen, yaitu kinerja karyawan, yang dapat dijelaskan oleh variabel independen
dalam model. Dalam hal ini, variabel independen yang ada dalam model dapat
menjelaskan 60,3% variasi kinerja karyawan. Sebaliknya, nilai R-Square Adjusted
sebesar 0,558, atau sekitar 55,8%, menunjukkan bahwa model dapat menjelaskan
variasi 55,8% dalam kinerja karyawan setelah mempertimbangkan jumlah variabel

independen yang digunakan dalam model.

. Pengujian Hipotesis

Uji t (secara parsial)

Signifikansi parameter yang diestimasi menunjukkan hubungan antara variabel
penelitian. Nilai yang ada pada hasil output result for inner weight digunakan sebagai
dasar untuk menguji hipotesis. Nilai t tabel dengan signifikansi sebesar 5% (0,05)
dengan degree of freedom (df) = jumlah data (n) — jumlah variable (k) yaitu 40 - 5 =35
adalah 1,690 (t tabel)

Table 8. Result For Inner Weight

Original | Sample Standard T Statistics
Sample Mean Deviation (|O/STDEV/|
(O) (M) (STDEV) )
ETIKA KERJA -> KINERJA
KARYAWAN 0,295 0,226 0,150 1,969
KECERDASAN
EMOSIONAL -> KINERJA 0,535 0,564 0,142 3,777
KARYAWAN
KOMITMEN KARYAWAN -
> KINERJA KARYAWAN -0,197 -0,155 0,191 1,036
KONFLLIK KERJA ->
KINERJA KARYAWAN 0,308 0,306 0,148 2,084

Sumber Data : Data Primer yang diolah, 2024
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Dalam PLS, simulasi digunakan untuk menguji secara statistik setiap hubungan
yang dihipotesiskan. Dalam kasus ini, metode bootstrap diterapkan pada sampel;
pengujian bootstrap juga dimaksudkan untuk mengurangi kemungkinan anomali dalam

data penelitian. Hasil dari pengujian bootstrapping analisis PLS adalah sebagai berikut:

X1
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M2 a0
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L 14819
-

X1.4 ETIKA KERIA

X2.1
45.897

1,959
22 ‘115444‘:.
KOMITMEN 1036
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2 A—s160 _——
1881
PR 6207
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X34 KECERDASAN 2.084
EMOSIONAL

e

— 2315y,
Taear i
s

KINERJA Y14
KARVAWAN

X41
0.000.

KONFLLIK KERJA

Gambar 4. Hasil Bootstraping
Sumber Data : Data Primer yang diolah, 2024

Berdasarkan Gambar 4 Nilai t-statistik pengaruh etika kerja terhadap kinerja
karyawan adalah 1,969 > t tabel 1,690 ini menunjukkan pengaruh etika kerja secara
parsial berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan, maka Ha diterima dan HO
ditolak. Nilai t-statistik pengaruh komitmen karyawan terhadap kinerja karyawan
adalah 1,036 < t tabel 1,690 ini menunjukkan pengaruh komitmen karyawan secara
parsial berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Nilai t-statistik kecerdasan
emosional terhadap kinerja karyawan adalah 3,777 > t tabel 1,690 ini menunjukan
bahwa kecerdasan emosional secara parsial berpengaruh poistif terhadap kinerja
karyawan, maka Ha di terima dan HO di tolak. Nilai t-statistik konflik kerja terhadap
kinerja karyawan adalah 2,084 > t tabel 1,690 ini menunjukan bahwa konflik kerja
secara parsial berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan, maka Ha di terima dan
HO di tolak.
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Uji f (secara Simultan)

Uji statistik F, yang dilakukan menggunakan aplikasi SPPS, pada dasarnya
menentukan apakah semua variabel bebas (X), yang terdiri dari etika kerja (X1),

komitmen karyawan (X2), kecerdasan emosional (X3), dan konflik kerja (X4), yang

disertakan dalam model, mempunyai pengaruh secara bersamaan (simultan) pada

penjelasan isi informasi terhadap variabel terikat terhadap kinerja karyawan (). Hasil

uji F untuk penelitian ini disajikan dalam tabel berikut:

Table 9. Uji F
ANOVA®
sum of
Maodel Squares df Mean Sguare F Sia.
1 Fegression 96,624 4 24 156 13,473 ﬂ,UEHt'
Fesidual 62,751 35 1,793
Total 159,375 349

a. Dependent Variable: TOTALY
b. Predictors: (Constant), TOTAL®4, TOTALX3, TOTALX1, TOTALX2

Sumber Data : Data Primer yang diolah, 2024

Dengan signifikansi sebesar 0,05, F hitung (13,473) > F tabel (2,641) maka
secara simultan variabel bebas X yang terdiri dari etika kerja (X1), komitmen karyawan
(X2), kecerdasan emosional (X3), dan konflik kerja (X4) mempunyai pengaruh secara
bersamaan (simultan) terhadap variabel terikat terhadap kinerja karyawan (Y) maka Ha

di terima dan HO di tolak.

E. CONCLUSIONS

1))
2)
3)
4)
5)

komitm

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa:
Etika kerja secara parsial berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan
Komitmen karyawan secara parsial berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.
Kecerdasan emosional secara parsial berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan.
Konflik kerja secara parsial berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan.
Etika kerja, komitmen karyawan, kecerdasa emosional, dan konflik kerja secara
simultan berpengaruh poistif terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa PT Indomaju Textindo Kota Kudus harus meningkatkan

en karyawannya karena variabel komitmen karyawan berdampak negatif pada Kkinerja

DOI:

19




E-ISSN 3046-9937 Jurnal Studi Manajemen Bisnis (JSMB)

Vol. 05 No. 01 Januari 2025

karyawan. Dengan komitmen karyawan yang tinggi, perusahaan akan mendorong karyawan untuk
bekerja lebih baik dan memberikan Kinerja yang luar biasa, yang pada gilirannya akan menghasilkan
pengaruh yang signifikan.
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