
ISSN : 2337-3067 

E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 7.6 (2018): 1749-1776 

 

1749 
 

KOMITMEN ORGANISASIONAL SEBAGAI PEMEDIASI PENGARUH  

KEPEMIMPINAN ETIS TERHADAP KEPUASAN KERJA 

(Studi Pada Karyawan di RSU Dharma Yadnya) 

 

I G. N. A. Eka Martha Satyawadi
1
 

I Gde Adnyana Sudibya
2
 

 

1
FakultasaEkonomiadanaBisnisaUniversitasaUdayana (Unud), Bali, Indonesia 

1
Email: ekawadhie@gmail.com 

2
FakultasaEkonomiadanaBisnisaUniversitasaUdayana (Unud), Bali, Indonesia 

 

ABSTRAK 
Tujuanastudi iniaadalah menjelaskan pengaruhadari kepemimpinanaetis 

danakomitmen organisasional terhadap kepuasanakerjaasertaamengetahui peran 

komitmen organisasional dalam memediasi pengaruh kepemimpinan etis 

terhadapakepuasan kerja. Populasi yang digunakan dalam 

penelitianbinibseluruhbpegawai tetap di RSU Dharma Yadnya dan 

menggunakan sampel sebanyak 98 orang dengan menggunakan metode sampel 

jenuh. Data dianalisis menggunakan Partial Least Squares. Hasil studi 

menemukan bahwa kepemimpinan etis dan komitmen organisasional secara 

partial berpengaruhbpositifbdanbsignifikanbterhadapbkepuasan kerja. 

Selanjutnya, komitmenborganisasional ditemukan memediasibkepemimpinan 

etis terhadap kepuasanbkerja.cImplikasi dari penelitian ini untuk meningkatkan 

kepuasan kerja terkait dengan kepemimpinan etis direktur atau pihak manajemen 

belum mendisiplinkan karyawan yang melanggar standar etik dengan demikian 

direktur atau manajemen memanfaatkan absen untuk memotong gaji karyawan 

atau memberikan peringatan. Prosedur pengambilan keputusan diperusahaan 

juga belum menciptakan persepsi yang adil dan seimbang terkait objektif atau 

tidaknya keputusan yang diambil oleh direktur atau manajemen dengan 

demikian perlu dilakukan transparasi terkait informasi.    

 

KatavKunci: ckepemimpinancetis, komitmencorganisasional, kepuasanckerja 

 

ABSTRACTv 
Thevpurposevof thisvstudyvis tovexplain thevinfluencewofwethical 

leadership and organizational commitment to job satisfactionwandwto 

knowwthe role ofworganizational commitmentwinwmediatingwthewinfluence 

of ethical leadership on jobwsatisfaction. The populatio 

usedwinwthiswstudywwaswallwpermanentwemployeesZatwDharmawYadnya 

Hospital and used a sample of 98 people using saturated sample method. 

DataRwere analyzedRusingRPartial Least Squares. TheRresultsRof the 

studyRfound thatRethical leadership andRorganizationalRcommitment partially 

have aRpositive andRsignificantReffectRon job satisfaction. Furthermore, 

organizationalwcommitment is found to mediate ethical leadership to job 

satisfaction. The implications ofwthiswstudywto improve jobwsatisfaction with 

regardwto thewethical leadership of the director or management have not 

disciplined employees who violate ethical standards, so directors or management 

utilize absentees to deduct employee salaries or provide warnings. Decision 

making procedures in the company also have not created a fair and balanced 

perception related to the objective or not the decisions taken by the director or 

management thus need to do transparasi related information. 

 

Keywords: ethical leadership, organizational commitment, job satisfaction 

mailto:ekawadhie@gmail.coma/%20telp


I G. N. A. Eka Martha Satyawadi, dan I Gde Adnyana Sudibya. Komitmen Organisasional ……… 

1750 
 

PENDAHULUAN 

 Rumah2sakit2menurut2Undang-Undang Republik Indonesia Nomor244 

Tahun22009 merupakan2institusi pelayanan kesehatan yang4menyelenggarakan 

pelayanan4kesehatan4perorangan4secara komprehensif yang4menyediakan 

pelayanan4rawat inap, 4rawat jalan,4dan gawat4darurat. World Health 

Organization (2006), rumah4sakit4adalah bagian4integral dari4suatu organisasi 

sosial dan4kesehatan4dengan fungsi4menyediakan pelayanan4komprehensif, 

penyembuhan4penyakit dan4pencegahan4penyakit4kepada masyarakat. 4Dapat 

disimpulkan4bahwa rumah sakit4merupakan institusi4yang menyediakan 

pelayanan4kesehatan secara4komprehensif4kepada4masyarakat. 

Data3Direktorat Jendral3Bina Upaya3Kesehatan (2014) 3menyatakan 

Indonesia3saat3ini memiliki3lebih 32000 rumah3sakit baik umum3maupun 

swasta3yang tersebar3ke seluruh3wilayah.3Banyaknya3rumah3sakit3di seluruh 

daerah akan3meningkatkan3persaingan3antar rumah sakit3dalam jumlah 

kunjungan3pasien untuk3mencari pelayanan3kesehatan. Setiap3rumah sakit3akan 

terus berupaya3meningkatkan kualitas pelayanan3kesehatannya guna 

meningkatkan3kepuasan pasien3berkunjung3ke rumah sakit3tersebut.  

Hafid (2014)3menyatakan3bahwa kepuasan3pasien sangat3erat kaitannya 

dengan3kinerja pegawai3rumah sakit terlebih3khusus tim3medis yang3meliputi 

dokter, 3perawat dan3ahli medis lainnya.3Maka dari itu3untuk meningkatkan 

kepuasan3klien atau3pasien perlu3meningkatkan kinerja 3para karyawan3rumah 

sakit. Kinerja3karyawan3sangatadipengaruhi olehakepuasan3kerjaakaryawan 

dalam3pekerjaannya (Rivai,32006:360).  
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RSU Dharma Yadnyaaamerupakanaasalahaasatu rumahaasakit swasta di 

Bali yang berada di daerah Denpasar Timur. Memiliki 121 orang pegawai tetap 

yang tersebar di berbagai posisi dan jabatan. RSU Dharma Yadnya berdiri di 

bawah naungan Yayasan Dharma Usada Rsi Markandeya yang memiliki 57 kamar 

perawatan dengan 6 jenis ruangan, juga dilengkapi ICU dan kamar operasi. RSU 

Dharma Yadnya juga memiliki layanan penunjang medis berupa: farmasi, 

laboratorium, rontgen, USG dan CT scan, ambulance dan fasilitas home care. Dari 

hasil riset awal melalui3wawancara secara non3formal terhadap3103orang 

karyawan tetap3RSU Dharma3Yadnya, di dapatkan hasil wawancara awal  terkait 

kepuasan kerja dan kepemimpinan etis. Indikator kepuasan kerja untuk riset awal 

digunakan indikator kepuasan kerja yang dikembangkan oleh Crow3dan Lee3 

(2012) sedangkan3indikator kepemimpinan3etis yang dikembangkan3oleh Celik 

et3al., (2015) hasil wawancara dapat dilihataapada tabel 1asebagaiaberikut : 

 

Tabels1.s 

Hasil Wawancara Pegawai RSU Dharma Yadnya 
No. Wawancara Variabel Kepuasan Kerja Persentase (%) 

1. Kurang puas dan menyukai pekerjaannya 60 

2. Tidak ingin bekerja lebih keras lagi 70 

3. Tidak merasa dihargai dalam pekerjaan 60 

4. Tidak bersedia bertanggung jawab didalam pekerjaan  60 

No. Wawancara Variabel Kepemimpinan Etis Persentase (%) 

1. Pemimpin tidak mau menilai kesuksesan dari prosesnya 70 

2. Pemimpin tidak mendisiplinkan pegawai yang melanggar etik  80 

3. Pemimpin tidak membuat keputusan yang adil dan seimbang 60 

Sumber : Wawancara awal, 2016  

 

Dari tabel 1 hasil wawancara pegawai RSU Dharma Yadnya untuk 

variabel kepuasan kerja didapat jawaban kurang puas dan menyukai pekerjaannya 

didapat 6 orang, tidak ingin bekerja lebih keras lagi didapat 7 orang, tidak merasa 
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dihargai dalam pekerjaan didapat 6 orang dan tidak bersedia bertanggung jawab 

didalam pekerjaan didapat 6 orang. Untuk variabel kepemimpinan etis didapat 

jawaban pemimpin tidak mau menilai kesuksesan dari prosesnya didapat 7 orang, 

pemimpin tidak3mendisiplinkan pegawai3yang melanggar3etik didapat 8 orang 

dan pemimpin3tidak membuat keputusan3yang adil dan seimbang3didapat 6 

orang. Dari wawancara3awal ini yang dilakukan3wawancara awal penelitian 

variabel kepemimpinan etis dan kepuasanykerja. 

McShane dan Glinow (2008:109) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah evaluasi individu tentang3tugas dan konteks pekerjaannya. Kepuasan kerja 

terkait dengan penilaian  tentang  karakteristik  pekerjaan, 3lingkungan  kerja,  

dan pengalaman3emosional di tempat kerja.3Karyawan  yang3puas3mempunyai  

penilaian3yang  baik  tentang  pekerjaan  mereka,  berdasarkan  pengamatan  dan 

pengalaman mereka. Hariandja (2005:290) menyatakan faktor9yang 

mempengaruhi kepuasan9kerja yaitu9gaji, pekerjaan9itu sendiri, 9rekan kerja, 

atasan, 9promosi, 9dan9lingkungan9kerja.  

Kepuasanykerjaymempunyai pengaruhyyang cukupybesary terhadap 

produktivitasyorganisasi baik secara langsung maupunytidaky langsung. 

Ketidakpuasan merupakan titikyawalydari masalahyyangymuncul dalam 

organisasiyseperti penundaanypekerjaanyyang dilakukanykaryawanydan konflik 

managerydenganypekerja.yDari sisiypekerja, ketidakpuasan dapatymenyebabkan 

menurunnya motivasi, menurunnya moral pekerja,ydanymenurunnya tingkat 

pekerjaan baikysecaraykualitatifymaupunysecaraykuantitatif.  



ISSN : 2337-3067 

E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 7.6 (2018): 1749-1776 

 

1753 
 

 Peningkatanxkepuasanxkerjaxkaryawanxpadaxsuatuxorganisasixtidak bisa 

dilepaskanxdari perananxpemimpin dalamxorganisasixtersebut,xkepemimpinan 

merupakan kuncixutamaxdalam manajemen yangxmemainkanxperanxpenting dan 

strategisxdalamxkelangsunganxhidup suatu perusahaan (Sekaran, 2006:34). 

Pemimpin adalah seseorang yang memilikixkemampuan dalam arti mampu 

untukxmempengaruhi perilaku orang lainxdan kelompok tanpa menghiraukan 

bentuk alasannya (Sihotang, 2007:257). Pemimpin adalah seseorang 

yangxmemilikixkemampuan dalam arti mampuxuntuk mempengaruhi perilaku 

orangxlainxdanxkelompokxtanpa menghiraukan bentukxalasannya (Wirjana dan 

Supardo, 2006:20). 

Simanungkalit (2013) menyatakanHbahwa gayaHkepemimpinan 

mempunyaiHpengaruhHyang signifikanHterhadap kepuasanHkerja. Terdapat 

beberapa tipe kepemimpinan, salah satunya yaitu kepemimpinan etis. 

Kepemimpinan etis yaitu kepemimpinan yang mendemonstrasikan perilaku yang 

secara normatif tepat melalui tindakan-tindakan personal dan hubungan 

interpersonal, dan promosi perbuatan seperti itu kepada para pengikut melalui 

komunikasi dua arah, penguatan, dan pembuatan keputusan (Wirawan, 2013:102). 

Seorangxpemimpin, xyangxetisxmempunyaixprilakuxmengacuxpada norma-

normaxetika. Norma etisxyang dimaksud seperti dapat dipercaya, menghargai 

serta menghormati orang lain, adil, bertanggungjawab, menggunakan kekuasaan 

dengan bijak, serta jujur (Wirawan, 2013:105) sedangkanxHarmoko dan Heru 

(2014) menyatakan kepemimpinan etis memilikixpengaruhxpositif yang 

signifikanYterhadap kepuasan.YKepemimpinanYetisYmemiliki hubungan positif 
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terhadapYkepuasanYkerja. Semakin meningkat kepemimpinan etis maka 

kepuasan kerja akan semakin meningkat (Gungor, 2016). 

Celik et al., (2015) menyatakan komitmen organisasional dapat menjadi 

mediasi antara kepemimpinan etis dan kepuasan kerja. Komitmen  organisasional  

adalah  keadaan  dimanawseorang  karyawanwmemihakworganisasi  tertentu  

serta  tujuan-tujuanwdan  keinginannyawuntukwmempertahankan keanggotaan  

dalam  organisasi. Jadi, komitmenworganisasionalwyang tinggiwberarti memihak 

organisasiwyang merekrutwindividu tersebut.wKomitmen organisasional 

menunjukwpada perasaanwterikat karyawanwterkait denganwketerlibatan mereka 

padaworganisasi (McShanewdan wVon  Glinow,w2008:12).  Definisiwiniwsecara  

khususwmengacuwpadawkomitmenwafektif karenawperasaan emosional yang 

melekat danwperasaan loyalwkepadaworganisasi. 

Berdasarkan uraian diatas dapat dikatakan bahwa Rumah Sakitwyang 

merupakanwsalahwsatu organisasi sekaligus sebuah perusahaanwyangwbergerak 

diwbidang jasa memiliki persaingan yang sangat ketat untuk menarik minat 

kunjungan pasien berobat. Peningkatan3mutu pelayanan3yang berdampak pada 

kepuasan3pasien sehingga3dapat meningkatkan3kunjungan pasien3berobat ke 

rumah sakit3tersebut sangat3erat kaitannya3dengan kinerja karyawan3rumah 

sakit. Peningkatan3kinerja memiliki3hubungan yang3positif terhadap3kepuasan 

kerja karyawan. 3Sehingga dapat3disimpulkan bahwa3kepuasan kerja karyawan 

memiliki3hubungan3yang positif terhadap3kinerja karyawan3yang berdampak 

pada kualitas3pelayanan di rumah3sakit. 
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KAJIAN PUSTAKA 

KepuasanoKerja 

KepuasanTkerja adalahTkeadaan emosionalTyangTmenyenangkan atau 

tidak menyenangkanTdi mana paraTkaryawan memandangTpekerjaannya. 

KepuasanTkerjaTmencerminkanTperasaan seseorang terhadapTpekerjaannya. Hal 

ini nampak padaTsikap politik, karyawanTterhadap pekerjaanTdan 

segalaTsesuatu yangTdihadapi dilingkunganTkerjanya (Sunyoto, 2013:44). 

McShaneodan VonoGlinow (2008)omenyatakanobahwa kepuasanokerja adalah 

evaluasioindividuotentang tugas danokonteks pekerjaannya. Kepuasan kerja 

terkaitodengan penilaianotentang karakteristik pekerjaan, lingkungan  kerja, dan 

pengalamanoemosionalodiotempatokerja. Karyawan yang puas4mempunyai 

penilaian9yang baik9tentang pekerjaan9mereka, berdasarkan9pengamatan9dan 

pengalaman9mereka. 

Sutrisno (2012:122) menyatakan kepuasanokerja karyawanomerupakan 

masalah pentingoyang diperhatikanodalam hubungannyaodengan produktivitas 

kerja karyawanodanoketidakpuasan seringodikaitkanodengan tingkatotuntutandan 

keluhan pekerjaanoyangotinggi. Pekerjaodengan tingkatoketidakpuasan yang 

tinggi lebih mungkinountuk melakukan sabotase.oSuwatnoodanoPriansa  

(2011:44)omenyatakan kepuasan kerja adalah cara individuomerasakan 

pekerjaanoyang dihasilkanodari sikapoindividu tersebutoterhadap berbagaioaspek  

yang  terkandungodi dalamopekerjaan. 

LuthansT(2006:243) Tmenyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalahohasilodariopersepsiokaryawanomengenai seberapaobaik pekerjaan 
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merekaomemberikan haloyangodianggap penting. Kepuasan kerja 

memperlihatkan perasaan karyawanOtentang  menyenangkan atau tidaknya 

pekerjaan. Kepuasan9kerja9merupakan penilaian9dan sikap9seseorang atau 

karyawan9terhadap9pekerjaannya dan9berhubungan dengan9pembayaran, 

promosi, 9lingkungan kerja, jenis9pekerjaan, hubungan9antar teman9kerja, dan 

hubungan9sosial9di tempat9kerja. 

Aspek–aspekQkerja yang berpengaruhQterhadap kepuasanQkerja adalah 

promosi, gaji,QpekerjaanQitu sendiri,Qsupervisi,Qteman kerja, keamanan kerja, 

kondisi kerja,QadministrasiQatau kebijakanQperusahaan, komunikasi,Qtanggung 

jawab,Qpengakuan,Qprestasi kerja, dan kesempatanQuntuk berkembang. 

SedangkanQfaktor–faktorQyang mempengaruhiQkepuasanQkerja antara lain 

balas jasaQyang adil dan layak,QkomunikasiQyangQtepat sesuaiQdengan 

keahlian, berat ringannyaQpekerjaan, suasanaQdan lingkunganQkerja, peralatan 

yangQmenunjangQpelaksanaan pekerjaan, Qsikap pimpinan dalam 

kepemimpinannya, Qdan sikap pekerjaan.  

Kepemimpinan Etis 

Kepemimpinan yang etisotelah didefinisikanodengan caraoyangoberbeda, 

danodefinisiobisaomencakuponilai,osifat, dan perilaku. Ketika diminta 

menjelaskanopemimpinoyang etis, pimpinanopuncakomengidentifikasi sejumlah 

aspekqperilakuqdanqmotif (misal : jujur,qdapatqdipercaya,qtidak egoisqdan adil) 

tetapi pimpinanqjugaqmengidentifikasiqsejumlah aspekqperilaku yang mencakup 

upaya untukqmempengaruhiqperilakuqetisqorangqlain (Trevino et al., 2003). 

Kepemimpinanqetisqadalah kepemimpinanqyang mendemonstrasikanqperilaku 
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yang secaraqnormatif tepatqmelaluiqtindakan-tindakanqpersonal danqhubungan 

interpersonal, danqpromosiqperbuatan sepertiqitu kepadaqparaqpengikut melalui 

komunikasi dua arah, qpenguatan, danqpembuatan keputusanq (Wirawan, 

2013:102). 

KepemimpinanYetis adalahYsuatu istilahYuntuk menekankanYkeharusan 

menggunakan pertimbangan-pertimbanganYetis sertaYmenjadikannya landasan 

bagiYpengambilanYsuatu keputusanYatau tindakan. KetikaYmelakukan ekspansi 

suatu usaha, YumpamanyaYmembuka suatu operasiYbisnis di tempat tertentu, 

makaYyang menjadiYpertimbangan bukanlahYhanya soal untungYyang bisa 

didapatYdari perluasanYbisnis itu. DampakYdari perluasanYbisnis itu terhadap 

banyakYpihak, khususnyaYbagi masyarakatYsetempat, mestiYdipertimbangkan 

dan dijadikanYsalah satu dasarYbagi pengambilanYkeputusan. SangatlahYtidak 

etis ketikaYperusahaan mendapatkanYhasil atauYkeuntungan yangYbesar, tetapi 

masyarakatYsekitar menderitaYkerugian, Yseperti pencemaranYatau kerusakan 

lingkungan, danYsebagainya (Gea, 2014). 

KepemimpinanVetis adalahVprinsip-prinsip, Vkeyakinan danVnilai-nilai 

dari yangVbenar danVsalah menggambarkanVdasar dariVperilaku organisasi 

sehinggaVmerumuskanVdasar atas pemimpinVmempengaruhi karyawanVdalam 

mencapai tujuanVorganisasiV(Al-Sharafi dan Rajiani, 2013). Kalshoven et al., 

(2011) menyatakanVbahwa pemimpinVetis mempromosikanVkejujuran dan 

terlibatVdalam tindakanVyangVmencerminkanVnilai-nilai dan kepercayaan. 

KepemimpinanVetis berkisarVpada tanggungVjawab utamaVdalam berhadapan 

denganVkonflik diVantara karyawanVdan mempertunjukkanVsuatu landasan 
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membimbingVuntuk mengajariVmereka halVyang benarVuntuk dilakukan. Para 

pemimpin etisVdengan demikianVmewujudkan keVdalam kebajikanVyang 

mengarahkanVdia kepadaVpembuatan keputusanVyang etisVuntuk kepentingan 

organisasiVyang lebihVluas. 

Dapat6dipahami6bahwa kepuasan kerja6karyawan dalam6membangun 

suatu organisasi6lebih cenderung6dipengaruhi oleh6kepemimpinan etis6dari 

seorang pemimpin. 6Ketika karyawan6melakukan evaluasi6terhadap pimpinan 

maka seorang6karyawan akan6menilai pemimpin6dari cara mereka6memimpin 

dan dapat6mematuhi standar-standar6yang ada6(Avey et al., 2012). 

Yates (2011) 3dan  Gucel et al., (2012), menyatakan3bahwa 

kepemimpinan3etis berpengaruh3terhadap kepuasan3kerja. Dalam3studi ini, 

karyawan3yang dipimpin3oleh pemimpin3yang etis 3kepuasan kerja3yang lebih 

besar3dari pada3pemimpin3yang kurang3etis. Hasil3analisis korelasi3yang 

dilakukan3oleh Gungor3 (2016) menyatakan3bahwa terdapat3pengaruh3positif 

antara3kepemimpinan etis3dengan kepuasan3kerja. 

Harmoko dan Sulistyo (2014) menunjukkan bahwa hasil analisis yang 

dilakukan dapat diketahui adanyaqpengaruhqsignifikan kepemimpinanqetis 

terhadapqkepuasan kerjaqyang artinyaqbahwa apabilaqkepemimpinan etisqdi  

laksanakanqdenganqbaik,qmakaqkepuasanqkerja jugaqakan meningkat. Hasil 

penelitian tersebut memperkuat penelitian sebelumnya dilakukan Avey et al., 

(2012), Yates (2011), Gucel et al., (2012) dan Kim dan Brymer (2011). 
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H1  :  Kepemimpinan Etis berpengaruhqpositifqdanqsignifikan terhadap 

KepuasanqKerja 

Komitmen Organisasional 

McShaneqdanqVonqGlinow (2008:34) menyatakan komitmen  organisasi 

menunjukqpadaqperasaan terikatqkaryawan terkaitqdengan keterlibatanqmereka 

padaqorganisasi.qDefinisiqiniqsecaraqkhusus mengacuOpada komitmenOafektif 

karena perasaanqemosional yang melekat dan perasaanqloyalqkepada organisasi. 

Komitmenqorganisasiqmerupakan perasaanqyangqkuat dan eratqdari seseorang 

terhadap,qtujuanqdanqnilai suatuqorganisasiqdalamqhubungannya denganqperan 

merekaqterhadapqupayaqpencapaianqtujuan danqnilai-nilaiqtersebut (Zurnali, 

2010:15). 

SopiahK(2008:45)  menyatakanKbahwaKkomitmenKorganisasi  adalah  

suatuKikatanKpsikologis karyawanKpada organisasiKyang ditandai dengan 

adanya:KKepercayaanKdan penerimaanKyang kuatKatas tujuanKdan nilai–nilai 

organisasi, KemauanKuntukKmengusahakan tercapainyaKkepentingan organisasi, 

dan Keinginan  yang kuat untukKmempertahankanKkedudukan  sebagaiKanggota 

organisasi. 

KomitmenOorganisasi adalah derajat diOmana karyawan mengidentifikasi  

dengan9organisasi9dan9menginternalisasi9nilai-nilai organisasi, 9sehingga 

karyawan9ingin  tetap9bertahan9dalam9organisasi. 9Karyawan9memiliki  

keinginan dan9bersedia bekerja9keras demi kesuksesan9organisasi, 9serta  

mempedulikan9kelangsungan hidup9organisasi. Terdapat tiga dimensi komitmen 

organisasi yaitu :9Komitmen9Afektif9(affective9commitment), Komitmen 
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Bersinambung9(continuance9commitment), dan Komitmen9Normatif (normative 

commitment). 9Komitmen afektif9berkaitan dengan hubungan9emosional anggota 

terhadap9organisasinya, 9identifikasi dengan9organisasi,9dan9keterlibatan  

anggota dengan9kegiatan9di organisasi. Komitmen9berkelanjutan berkaitan 

dengan9kesadaran anggota9organisasi akan mengalami kerugian9jika 

meninggalkan9organisasi. 9Sedangkan komitmen9normatif menggambarkan 

perasaan9keterikatan9untuk terus9berada9dalam organisasi. 

Yur (2012)0pengaruh antara0perilaku kepemimpinan0etis dan0komitmen 

organisasional0ditemukan berbeda0dari temuan0ini para0peneliti. Pengaruh0itu 

salah satu0nilai terendah0dibandingkan0dengan gaya kepemimpinan0lain yang 

diyakini terkait0dengan komitmen0organisasional. Ini0berarti bahwa pengaruh 

kepemimpinan0etis terhadap0komitmen organisasional0karyawan sebenarnya 

rendah. 0Selanjutnya, 0keyakinan0dan praktek etika0perilaku oleh pemimpin 

tidak0akan membuat0dampak yang signifikan0terhadap komitmen0karyawan 

terhadap0organisasi. 

Karakteristik0kepemimpinan etis0dapat meningkatkan0komitmen 

organisasional karyawan0karena menciptakan kesesuaian0dan kepercayaan dari 

orang-orangkyangkbekerja dikdalam organisasi. kPemimpin etis0adalah 

salah0satu karakteristik0penting yang0akan menciptakan kepercayaan0dan 

motivasi yang0tinggi antara karyawan, 0yang pada akhirnya0meningkatkan 

komitmen organisasional0karyawan (Kim dan Brymer, 02011). Hasil0penelitian 

tersebut0memperkuat penelitian0sebelumnya dilakukan0Avey et0al., (2012),  
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Neubert0etkal., (2009), 0Brownket al., 0(2005), Kim dan Brymer, (2011) 0dan 

Yur (2012). 

H2   k : k Kepemimpinan Etis berpengaruhkpositifkdanksignifikankterhadap 

KomitmenkOrganisasional 

Azeem5(2010)5menyatakan5bahwa nilai5rata-rata5kepuasan5kerja dan 

komitmen5organisasional5berada di5sisi moderat. 5Apabila nilai5komitmen 

organisasional5meningkat5maka5kepuasan kerja akan5meningkat. Adekola 

(2012)5dikatakan5bahwa komitmenTorganisasional memiliki pengaruh 

yangTpositif terhadapTkepuasan kerja.TKomitmen organisasional dapat 

mempengaruhi5psikologi karyawan5sehingga karyawan5memiliki perpektif 

mengenai5pekerjaanya. Apabila komitmen5organisasional karyawan5baik, maka 

akan5berpengaruh5terhadap perspektif5kepuasanTkerja dari5karyawanTtersebut. 

HasilTpenelitian5tersebut5memperkuat5penelitian sebelumnya dilakukan Susanty 

dan Miradipta5 (2013), 5Omidifar (2013), 5Shahamat dan5Iranzadeh, 5 (2013), 

Azeem (2010), 5Adekola (2012), Huey5dan Ahmad5 (2008). 

H3       :  KomitmenYOrganisasional berpengaruhYpositifYdan signifikan 

terhadapYKepuasanYKerja. 

Celik et al., (2015)Mmenyatakan komitmenMorganisasional memiliki 

peran mediatorMantara kepemimpinanMetis dan kepuasanMkerja. Dengan kata 

lain, pengaruhMkepemimpinan etis terhadapMkepuasan kerjaMmenjadi lebih 

efektif bilaMkomitmen organisasionalMdan etikaMkepemimpinan yang 

terintegrasi. MDalam halMini, dapatMdinyatakan bahwaMpemimpin 
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yangYbertindakMsecara etis membuat karyawan lebihYpuas 

denganYpekerjaanYmerekadan dapatYmeningkatkan komitmenYorganisasional. 

H4       :  Komitmen Organisasional berperan positifRdan signifikanRmemediasi 

antaraRkepemimpinan etis terhadapRkepuasanRkerja. 

METODE PENELITIAN 

 Penelitian ini dilakukan di RSU Dharma Yadnya. Populasi penelitian 

adalah karyawan yang berstatus sebagai karyawan tetap  yaitu sebanyak 98 orang. 

Alasan menggunakan karyawan tetap karena variabel yang diteliti adalah 

komitmen organisasional, sehingga karyawan kontrak dinilai kurang memiliki 

komitmen sama sekali dengan perusahaan dan terikat dengan perusahaan karena 

adanya perjanjian (Putri, 2014). Jumlah sampel yang digunakan 98 karena 

menggunakan teknik pengambilan sampelGjenuh, sampelGjenuhGadalahGteknik 

penentuanGsampel bilaGsemua anggotaGpopulasi digunakanGsebagaiGsampel 

(Sugiyono, 2012:85). 

 InstrumenGpenelitian menggunakan kuesioner menggunakan skalaGLikert 

denganGvariasi skorGantara (5)GsangatGsetuju – (1)Gsangat tidakGsetuju. 

TeknikGpengumpulan dataGyang digunakanGyaitu melaluiGwawancara dan 

kuesioner dianalisisGmenggunakanGPartial LeastGSquare (PLS), Gdengan 

bantuanGsoftwareGSmartPLSG3. Selain itu, untuk menguji peran mediasi 

menggunakan metode dari Hair et al. (2010). 

HASILMDANMPEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 
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KarakteristikPresponden penelitian digambarkanPdenganPmenyajikan 

karakteristiknyaPberdasarkanPvariabelPdemografiPyaitu jenisPkelamin, usia, 

pendidikanPterakhir, dan masa kerja. SecaraPrinci karakteristikPresponden 

disajikanPpada tabelP2. 

TabelP2 

PKarakteristikPResponden 
No. Variabel0 Klasifikasi0 Jumlah0(Orang)  Persentase (%) 

1 Jenis kelamin Laki-laki 41 41.8 

Perempuan 57 58.2 

Jumlah 98 100 

2 Usia 20 -29 tahun 27 27.6 

30 - 39 tahun 36 36.7 

40 - 49 tahun 20 20.4 

>49 tahun 15 15.3 

Jumlah 98 100 

3 Pendidikan terakhir SMA/sederajat 23 23.5 

Diploma 49 50.0 

S1 26 26.5 

Jumlah 98 100 

4 MasaPkerja 1 - 3 tahun0 25 25.5 

4 - 6 tahun0 38 38.8 

7 - 9 tahun 22 22.4 

> 9 tahun 13 13.3 

Jumlah 98 1000 

Sumber:9Data0diolah, 2017 

 

Berdasarkan0tabel 2, responden didominasi oleh perempuan sebesar 58,2 

persen, sedangkan laki-laki sebesar 41,8 persen. Dari segi  usia, responden dengan 

usia 30 hingga 39 tahun adalah yang terbanyak sebesar 36,7 persen dan usia diatas 

49 tahun yang terendah dengan persentase 15,3%. Sementara itu, pendidikan 

terakhir responden memiliki tingkat pendidikan diploma yaitu 50,0 persen yang 

terbesar dan pendidikan SMA atau sederajat yang terendah sebesar 23,5 persen. 

Masa kerja responden yang masa kerjanya 4 hingga 6 tahun yang paling banyak 

sebesar 38,8 persen dan masa kerja lebih dari 9 tahun yang terendah sebesar 13,3 

persen. 0 
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Hasil0Pengujian Outer0Model 

 Hasil0uji out model0menunjukkan bahwa0seluruh indikator0variabel dapat 

dikatakan8valid dan realiabel, berikut0adalah rincian pada8tabel83 : 

 

Tabel83 

8Uji8Outer Liner 

Variabel8dan Indikator 

Outer 

Loading 

*) 

Composite 

Reliability 

*)) 

Kepemimpinan etis (X)  

0,965 

(X1.1) 
Pimpinan saya melakukan kehidupan pribadinya dengan cara yang 

etis  
0,897 

(X1.2) 
Pimpinan saya mendefinisikan kesuksesan tidak hanya dengan 

hasil tetapi juga prosesnya  
0,885 

(X1.3) Pimpinan saya mendengarkan apa yang karyawan katakan  0,936 

(X1.4) 
Pimpinan saya mendisiplin terhadap karyawan yang melanggar 

standar etik  
0,909 

(X1.5) Pimpinan sayaRmembuat keputusan yang adil dan seimbang  0,907 

(X1.6) 
Pimpinan saya menetapkanRcontoh bagaimanaRmelakukanRhal-

hal denganRcara yangRbenar dalamRhal etika  
0,911 

Komitmen Organisasi (M)  

0,955 

(M1.1) 
Saya dianggap sangat berarti sebagai salah satu karyawan oleh 

organisasi saya  
0,881 

(M1.2) Saya merasa dekat dengan organisasi saya  0,777 

(M1.3) Pekerjaan saya sangat berarti untuk saya 0,930 

(M1.4) 
Organisasi iniRseperti sebuahRkeluarga danRsaya salahRsatu 

didalamnyaR 
0,953 

(M1.5) 
SayaRberharap saya tetapRbekerja pada pekerjan saya iniRsampai 

saya pensiunR 
0,949 

Kepuasan Kerja (Y)   

(Y1.1) SecaraRkeseluruhan, Rsaya puas denganRpekerjaanRsaya  0,820 

0,938 

(Y1.2) SayaRmenyukaiRpekerjaan sayaRlebih dariRorang lain  0,858 

(Y1.3) SayaRmenghabiskanRwaktu sayaRdengan bekerjaRkeras  0,881 

(Y1.4) SayaRmerasaRdihargai dalamRpekerjaan  0,906 

(Y1.5) SayaRbertanggungjawab di dalam pekerjaan  0,864 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2017 

 

CatatanR: *) indikatorRvalidRjika Outer loadings >R0,50 

**) indikatorRreliabelRjika composite reliability >R0,70 

 

 

Hasil Pengujian Inner Model 

Dalam model struktural ini,ZterdapatZduaZvariabel endogen, Zyaitu: 

komitmenZorganisasi (M) dan kepuasan kerja (Y). Adapun koefisien determinasi 
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(R2) dari masing-masing9variabel9endogen dapat9disajikan dalam tabel94 

berikut9: 

 

Tabel 4  

Nilai R-square Variabel Endogen 

Variabel R-square 

Komitmen organisasi (M) 0,864 

Kepuasan kerja (Y) 0,715 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2017 

 

Untuk9mengukur seberapa9baik nilai observasi9dihasilkan9oleh model 

dan juga9estimasi9parameternya, maka9perlu9menghitung Q-square9sebagai 

berikut: 9 

Q
2
9  =  91-(19– (R1)2 )9(19– (R2)2 ) 9 

 = 91-(19– 0,746)9(1 – 0,511) 9 

 = 91-(0,254)9(0,489) 9 

 = 91-0,1249 

 = 90,8769 

Besaran9Q
2
 memiliki9nilai dengan9rentang 0 < Q

2
 < 1, 9dimana9semakin 

mendekati 19berarti9model semakin9baik. Hasil9perhitungan9tersebut didapat 

nilai9Q
2 

adalah9sebesar 0,876, sehingga9dapat9disimpulkan9bahwa9model 

memiliki9predictive relevance9yang sangat baik9 (Q
2 

= 0,876>0). 9 

Hasil7Pengujian7Pengaruh7Langsung 

Penelitian7ini7menggunakan pendekatan7analisis Partial7Least Square 

(PLS)7untuk7melakukan uji7dan7analisis7terhadap7hipotesis penelitian7yang 

telah dikemukakan7sebelumnya. Hasil7analisis model7empiris penelitian7dengan 
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menggunakan alat7analisis Partial7Least Square7(PLS)7ini dapat dilihat dalam 

Gambar 1 berikut: 

 

 
 

Gambar 1 

Struktur Hubungan Kausal 

 

 Hasil analisis seperti yang tersaji pada tabel 1, menunjukkan7bahwa 

kepemimpinan7etis7berpengaruh7langsung7terhadap kepuasan kerja dengan 

koefisien7sebesar70,400, kepemimpinan7etis berpengaruh7langsung7terhadap 

komitmen organisasional dengan7koefisien7sebesar70,929, serta komitmen 

organisasional berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja dengan koefisien 

sebesar 0,460, dimana masing-masing nitai t hitungan lebih besar dari t kritis 1,96. 

Penjelasan tersebut7dapat7dilihat7pada7tabel 5 : 

 

 

 

 

 

 

Keterangan : 

KE : Kepemimpinan Etis 
KO : Komitmen Organisasional 

KK : Kepuasan Kerja 
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Tabel25 

 Path Coefficients 

Korelasi Antar Variabel 
Koefisien 

Korelasi 
t Statistics p Value Keterangan 

Kepemimpinan Etis (X) -> 

Kepuasan Kerja (Y) 
0.400 2.589 0.010 Signifikan 

Kepemimpinan Etis (X)  -> 

Komitmen Organisasional (M) 
0.929 57.398 0.000 Signifikan 

Komitmen Organisasional (M) -> 

Kepuasan Kerja (Y) 
0.460 3.117 0.002 Signifikan 

Sumber : Hasil pengolahan data, 2017 

Hasil Pengujian Pengaruh Mediasi 

Dapat uji mediasiMmenggunakan metodeMyang dikemukakanMoleh Hair 

et al., (2011) Mmenujukkan bahwa komitmenMorganisasional berperan secara 

partial memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap2kepuasan2kerja. 

HasilMuji tersebut dapat2dilihatMpada Gambar 2: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar22. Diagram Alur Pengajuan Mediasai 

Efek kepemimpinan etis terhadap kepuasan kerja pada model dengan 

melibatkan komitmen organisasional (efek A) adalah signifikan sebesar 3,106 

lebih5besar5dari nilai5t5table51,96. Efek kepemimpinan etis terhadap kepuasan 

EFEK2A 
EFEK2B 

EFEK2C EFEK2D 
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kerja pada model dengan tanpa melibatkan komitmen organisasional (efek B) 

mendapatkan hasil signifikan sebesar 47,775 lebih6besar5dari5nilai5t table51,96. 

Efek kepemimpinan etis terhadap komitmen organisasional pada model (efek C) 

mendapatkan hasil signifikan sebesar 34,803 lebih besar4dari t4table41,964dan 

efek komitmen organisasional  terhadap kepuasan kerja pada model (efek D) 

mendapatkan hasil signifikan sebesar 32,210 lebih besar dari t table 1,96. 

Pengambilan kesimpulan dengan efek mediasi (Hair et al., 2011) adalah 

mediasi partial. Ini dibuktikan dengan efek4C,4D, dan4A4signifikan, 4maka 

mediasi terbukti4secara4partial4atau terjadi mediasi parsial4pada4model. 

Hipotesis44 (H4)4yang4menyatakan4bahwa4komitmen organisasional memediasi 

pengaruh4kepemimpinan etis terhadap4kepuasan kerja4diterima. Halini memiliki 

makna4bahwa4persepsi kepemimpinan4etis4dapat memicu munculnya komitmen 

organisasional yang mampu memperkuat dampak terhadap peningkatan kepuasan 

kerja. 

Pengaruh4kepemimpinan4etis4terhadap kepuasan keja 

 Hasil4analisis4menunjukkan bahwa4kepemimpinan etis berpengaruh 

positif dan signifikan4terhadap kepuasan kerja. Hal4ini mengidentifikasi bahwa 

gaya4kepemimpinan etis4atasan RSU Dharma Yadnya mulai dari melihat 

kesuksesan tidak dari hasil namun prosesnya dan mendengarkan apa yang 

karyawan katakan mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan seperti 

karyawan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya dan merasa dihargai dalam 

pekerjaannya. Temuan3ini dapat3diartikan3bahwa3apabila3gaya3kepemimpinan 

yang berlandaskan3nilai-nilai3moral ditingkatkan oleh3atasan RSU3Dharma 
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Yadnya, maka akan memberikan dampak yang signifikan untuk meningkatkan 

kepuasan kerja. 

 Hasil ini sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu yaitu : Avey et al., 

(2012), Yates (2011), Gucel et al., (2012), Gungor (2016), Harmoko dan Sulistyo 

(2014), dan Kim dan Brymer (2011) yang menyimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan antara kepemimpinan etis terhadap kepuasan 

kerja.   

Pengaruh kepemimpinan etis terhadap komitmen organisasional 

 HasilOanalisis menunjukkanObahwa kepemimpinanOetis berpengaruh 

positifOdan signifikan terhadapOkomitmen organisasional. OHal ini 

mengidentifikasiObahwa gaya kepemimpinanOetis ORSU Dharma Yadnya mulai 

dari Okesuksesan tidakOdari hasil namunOprosesnya danOmendengarkan apa 

yang karyawanOkatakan mampu meningkatkan persepsiOkaryawan terhadap 

komitmen organisasionalOseperti pekerjaan sangat berarti bagi karyawan dan 

berharap bekerja hingga pensiun. Temuan ini dapatOdiartikan bahwaOapabila 

gayaOkepemimpinan yang berlandaskanOpada nilai-nilaiOmoral ditingkatkan 

oleh atasan RSU Dharma Yadnya, maka akan mampu memberikan kontribusi 

yang signifikan untuk meningkatkanOkomitmen organisasionalOuntuk 

inginOtetap berada di organisasi tersebut. 

 Hasil ini sesuai dengan beberapa penelitian terlebih dahulu yaitu : Avey et 

al., (2012), Neubert et al, (2009), Brown et al, (2005), Kim dan Brymer (2011), 

dan Yur (2012) yang menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara kepemimpinan etis dengan komitmen organisasional. 
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Pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja 

 HasilOanalisis menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadapOkepuasan kerja.OHal ini mengidentifikasi bahwa 

komitmen organisasional yang dipersepsikan olehOkaryawan RSU Dharma 

Yadnya seperti pekerjaan sangat berarti bagi karyawan dan berharap bekerja 

hingga pensiun dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan seperti merasa 

dihargai dalam pekerjaannya dan karyawan bertanggung jawab terhadap 

pekerjaannya. Temuan ini dapat diartikan bahwa apabila komitmen organisasional 

karyawan kuat dan tidak ingin meninggalkan RSU Dharma Yadnya, maka dengan 

ini menunjukkan karyawan tersebut merasa puas dengan pekerjaannya sehingga 

mampu memberikan kontribusi yang signifikan untuk meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan.   

 HasilPini sesuai denganPbeberapa temuan penelitianPterdahulu yaitu : 

Susanty dan Miradipta (2013), Omidifar (2013), Shahamat dan Iranzadeh (2013), 

Azeem (2010), Adekola (2012), dan Huey dan Ahmad (2008) Pyang 

menyimpulkanYbahwa terdapatYpengaruhYpositifYdanYsignifikan antara 

komitmen organisasional dengan kepuasan kerja. 

Komitmen organisasiRmemediasiRpengaruhRkepemimpinan etisRterhadap 

kepuasan kerja 

HasilRpengujianRhipotesis mengidentifikasi bahwaRkepemimpinanRetis 

berpengaruhRsignifikanRterhadap kepuasan kerja, kepemimpinanRetis 

berpengaruhRsignifikan terhadap komitmenYorganisasional, komitmen 

organisasionalYberpengaruhYsignifikanYterhadap kepuasan kerja, maka dapat 
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dijelaskan bahwa komitmen organisasional sebagai partial mediation antara 

pengaruh kepemimpinan etis terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan etis dan komitmen organisasional menjadiYfaktorYpenting 

dalamYmenentukanYkepuasan kerjaYdiYdalam suatu organisasional. Dapat 

dijelaskan bahwa kepemimpinan etis masih mampu mempengaruhi kepuasan 

kerja dengan atau tanpa adanya komitmen organisasional.  

Namun dengan adanya komitmen organisasional yang tinggi terhadap 

perusahaan, tentu akan memberikan dampak yang optimal untuk mengurangi 

munculnya ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya. Hasil ini didukung 

oleh Celik et al., (2015) yang menyatakan komitmen organisasional memiliki 

peran mediator antara kepemimpinan etis dan kepuasan kerja. 

Implikasi Praktis 

 Temuan penelitian menjelaskan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh 

kepemimpinan etis dan sebagian kepuasan kerja. Sehingga, untuk meningkatkan 

kepuasan kerja maka kepemimpinan etis dan kepuasan kerja penting untuk 

ditingkatkan. Terkait kepemimpinan etis, direktur atau pihak manajemen belum 

mendisiplikan karyawan yang melanggar standar etik sebagai contoh masih ada 

karyawan yang terlambat untuk datang bekerja. Maka dengan demikian, direktur 

atau manajemen memanfaatkan absen untuk memotong gaji karyawan atau 

memberikan peringatan agar karyawan yang lain tidak mengikutinya. 

 Prosedur pengambilan keputusan diperusahaan juga belum menciptakan 

persepsi yang adil dan seimbang terkait objektif atau tidaknya keputusan yang 

diambil. Dalam hal ini, perusahaan harus melakukan transparansi terkait informasi 
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yang diperoleh, keakuratan informasi dan segala jenis data riil sebelum akhirnya 

memutuskan suatu keputusan. Sementara itu, komitmen organisasional karyawan 

tidak dianggap, tidak merasa sebagai keluarga dan dekat dalam organisasi maka 

perusahaan perlu melakukan team building atau outbond guna mendekatkan 

karyawan antar divisi atau ruangan agar karyawan merasa sebagai sebuah bagian 

atau keluarga dalam organisasi atau rumah sakit. Maka dari kebijakan yang 

diambil membuat karyawan puas dan menyukai pekerjaannya sehingga karyawan 

menghabiskan waktunya untuk bekerja keras. 

SIMPULANoDANoSARAN 

 Berdasarkanuhasilupenelitian,umakaudapat diusimpulkan sebagaiuberikut: 

Kepemimpinan etis berpengaruhtpositiftdan signifikantterhadaptkepuasan kerja. 

Hal ini memiliki makna bahwa meningkatnya kepemimpinan etis atasan maka 

dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam perusahaan. Kepemimpinan 

etistberpengaruhtpositif dan signifikantterhadaptkomitmen organisasional. Hal ini 

berarti meningkatnya kepemimpinan etis atasan maka dapat meningkatkan 

komitmen organisasional karyawan untuk tetap berada di dalam perusahaan. 

Komitmenoorganisasionaloberpengaruhopositif dan signifikanoterhadap kepuasan 

kerja. Haloini memiliki maknaopeningkatanokomitmen organisasionalodapat 

meningkatkanokepuasan kerjaokaryawan di dalam perusahaan. Komitmen 

organisasionalHterbuktiHsebagai mediator antara pengaruh 

kepemimpinanHetisHterhadapHkepuasan kerja. Hal iniHmemilikiHmakna 

bahwaHtanpaHadanyaHkomitmenHorganisasional, kepemimpinanHetis saja 

mampuHmempengaruhi kepuasan kerja. Namun melalui komitmen 
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organisasional,Hpengaruh kepemimpinan etis terhadap kepuasan kerja akan 

berdampak lebih besar. 

Berdasarkanahasilrpenelitianydanusimpulan, berikutpiniybeberapaosaran 

untuk meningkatkanokepuasanokerja melalui kepemimpinan etis dan komitmen 

organisasional : Kepemimpinan etis perlu diwujudkan dengan implementasi 

kebijakan mendisiplinkan karyawan yang melanggar standar etis dan membuat 

keputusan adil dan seimbang untuk semua karyawan, dan menerapkan contoh 

bagaimana menetapkan contoh dalam bertika sehingga kepuasan kerja akan 

tumbuh diantara karyawan perusahaan. Karena kepuasan kerja dimediasi 

komitmen organisasional, maka disarankan bagi perusahaan untuk membuat 

karyawan merasa berarti sebagai salah satu karyawan, dekat dengan organisasi, 

dan membuat organisasi menjadi sebuah keluarga sehingga karyawan merasa 

pekerjaan sangat berarti dan karyawan akan bekerja hingga pensiun. Tanpa 

komitmen organisasional saja tidak mampu meningkatkan kepuasan kerja. 
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