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Abstrak. Tujuan dari penelitian ini ialah untuk menyelidiki bagaimana komitmen organisasi 

mempengaruhi kinerja karyawan, bagaimana perilaku organisasi mempengaruhi kinerja 

karyawan, bagaimana peran gender mempengaruhi kemampuan komitmen organisasi untuk 

memoderasi dampaknya terhadap perilaku organisasi, dan bagaimana peran gender sendiri 

mempengaruhi kemampuan komitmen organisasi untuk memoderasi dampaknya pada kinerja 

karyawan. Populasi dan sampel penelitian diambil dari Perusahaan Travel di Kab. Karawang 

dengan mengunakan sampling jenuh. Pengumpulan informasi dilakukan menggunakan survei 

opsi ganda tertutup serta pendekatan analisis informasi partial least square (PLS). 

Berdasarkan temuan riset, secara totalitas model mempunyai mutu yang sangat baik bersumber 

pada koefisien determinasi, Q-Square7Predictive Relevance memenuhi norma, dan0Goodness 

of Fit cukup0besar. Temuan penelitian ini, yang belum pernah diketahui sebelumnya, 

menunjukkan bahwa komitmen perusahaan sangat meningkatkan kinerja karyawan. 

Komitmen organisasi berakibat besar pada perilaku organisasi yang diterima. Perilaku 

organisasi memiliki dampak menguntungkan yang substansial pada kinerja karyawan yang 

dapat diterima. Komitmen organisasi memiliki pengaruh moderating terhadap kinerja 

karyawan. 

Kata Kunci: Komitmen organisasi, Perilaku Organisasi, Kinerja karyawan, Jenis Kelamin 

 

Abstrak. The aim of this8research is toexamine the influence of9organizational commitment 

on employeeperformance, the impact of organizational behavior on employee performance, 

the role of gender8in moderating the effect0of organizational commitment on organizational 

behavior, and the impact of0gender on the ability of organizational commitment to moderate 

its effect on employee performance. The study used a saturated sampling method to collect 

demographic data and research samples from the Karawang District Travel Office. A9closed 

multiple-choice survey and partial least square (PLS) data analysis were used for data 

collection. The research findings indicate that the model has high quality based on the 

coefficient of determination, the Q-Square Predictive Relevance meets the norm, and 

the0Goodness of Fit is quite large. The study findings reveal that organizational commitment 

significantly enhances employee performance, and that organizational commitment has a 

major impact on accepted organizational behavior. The research also found0that 

organizational behavior has a substantial beneficial impact on acceptable employee 

performance. Finally, the study revealed that organizational commitment to organizational 

commitment has a moderating effect on employee performance.  

Keywords: Organizational Commitment, Organizational Behavior, Employee Performance, 

Gender 
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PENDAHULUAN 

Saat ini Travel atau yang sering dikenal dengan biro perjalanan adalah kegiatan 

perjalanan dari suatu daerah ke daerah lain. Ini memungkinkan orang untuk berkeliling dunia 

dan memperluas pikiran mereka dengan memaparkan mereka pada pengalaman baru dan 

menarik. Perjalanan juga bisa menjadi pengalaman menyenangkan yang memungkinkan orang 

belajar tentang budaya dan tradisi baru. Dengan begitu banyak tempat untuk dijelajahi, dari 

pegunungan yang mempesona hingga pantai yang indah, perjalanan memungkinkan seseorang 

menemukan diri sendiri dan memperluas wawasannya. Bisnis yang kompeten harus 

memberikan penekanan yang tinggi pada sumber daya manusia pada fase awal pertumbuhan 

untuk melaksanakan tanggung jawab mereka seefektif mungkin, terutama mengingat masalah 

ekonomi dan lingkungan yang membayangi. Akibatnya, pelaku organisasi di semua tingkat 

tenaga kerja harus kompeten secara teknis, kognitif, dan konseptual secara moral.  

Jika perusahaan beroperasi dengan baik, maka akan mampu bertahan, dibanggakan, 

bahkan berkembang (Zeinabadi, 2010). Tiga jenis perilaku karyawan sangat penting bagi 

perusahaan untuk bekerja dengan baik, efektif, dan efisien:Karyawan harus (a) mematuhi 

sistem, termasuk perekrutan, absensi rendah, dan prosedur keluar masuk; (b) menjalankan 

fungsi yang diminta sesuai dengan uraian tugas yang ditetapkan; dan (c) bekerja di dalam 

sistem. (c) Melebihi standar deskripsi pekerjaan dengan menunjukkan inisiatif dan spontanitas 

dalam mencapai tujuan. Komitmen organisasi adalah bidang penelitian yang menonjol 

berdasarkan premis bahwa orang membentuk hubungan dengan organisasi. 

Menurut Puspitawati dan Atmaja (2019), komitmen organisasi ialah mentalitas yang 

menunjukkan sikap pekerja kepada organisasi dan mekanisme berkesinambungan, dimana 

warga organisasi menunjukkan kepedulian akan keberhasilan organisasi dan pertumbuhan 

jangka panjang. Pekerja yang mengabdikan diri pada organisasi tidak hanya akan 

menyelesaikan aktivitas yang dibutuhkan dari mereka dalam pekerjaan mereka saat ini, tetapi 

juga akan melakukan tugas tambahan. Jika karyawan lain tidak dapat menyelesaikan tugas, 

tugas tambahan akan diselesaikan oleh karyawan lain.  

Dedikasi ini umunya memungkinkan rekan kerja untuk menempuh tujuan perusahaan 

tanpa mengevaluasi kesanggupan satu sama lain. Alhasil, sikap yang dituntut oleh organisasi 

ini bukan cuma sikap dalam jabatan (layak dengan profesi), tetapi juga perilaku di luar peran. 

Perilaku ekstra-peran juga dikenal sebagai perilaku organisasi. Perilaku organisasi ialah sikap 

personal diskresioner yang tidak secara terbuka disahkan oleh skema insentif konvensional 

dan, secara komposit, menaikkan peran organisasi yang efisien dan sukses (Podsakoff et al., 

2006). Singkatnya, perilaku organisasi menunjukkan perilaku sukarela individu (Podsakoff et 

al.,2006) dalam contoh berikut, pekerja yang secara tidak spontan terkait dengan mekanisme 

penghargaan tetapi memiliki peran serta pada dayaguna bisnis.   

Perilaku ekstra-peran (tidak tercantum dalam uraian tugas dan tidak terikat pada 

mekanisme kompensasi personal) pekerja untuk menumbuhkan daya guna dan kinerja 

korporasi disebut dengan perilaku organisasi. Sikap tersebut berkembang dari anggapan 

memiliki/keanggotaan dalam kelompok, beserta rasa senang jika mampu mempersembahkan 

lebih banyak kepadanya. Karyawan hanya mengalami rasa memiliki dan kepuasan ketika 

mereka memiliki pendapat yang baik tentang organisasi (Zeinabadi, 2010). Orang-orang dalam 

bisnis termasuk pria dan wanita. Perempuan secara bertahap mulai berpartisipasi pada 

ekonomi inventif. Banyak usaha telah dijalankan dalam mencapai paritas gender, 

menghapuskan otoritas laki-laki, dan menumbuhkan keterlibatan serta kehadiran perempuan 

di tempat kerja. 

Menurut studi yang dilakukan oleh Winshchel, D.N., dan Didona (2015), ditemukan 

perbedaan di tempat kerja antara laki-laki dan perempuan; kebanyakan wanita lebih 

bertanggung jawab atas pekerjaan mereka dan lebih peduli pada orang daripada pria 
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(Winschel, D.N., & Didona, 2015). Keterlibatan perempuan meningkat sebanyak 55% antara 

tahun 1980 dan 1990, sedangkan partisipasi laki-laki naik sebesar 35,5%. (Sensus 1980 & 

1990). Karena perkembangan ekonomi keluarga dan pertumbuhan banyak negara G20 yang 

telah menciptakan kesetaraan gender selama beberapa dekade terakhir, banyak perempuan 

masih bekerja untuk menawarkan layanan yang diperlukan selama epidemi (Oecd, 2020) 

Kebutuhan ekonomi, pendidikan yang lebih banyak untuk perempuan, dan keterlibatan 

perempuan yang lebih terbuka di sektor publik semuanya berkontribusi pada pertumbuhan ini 

(Coffey-Glover, 2015). Dalam hal kepribadian, ada beberapa macam kepribadian manusia. 

Kepribadian dapat digambarkan sebagai keseluruhan reaksi dan interaksi seseorang dengan 

lingkungannya. Tidak ada fitur psikologis bersama di antara negara atau kelompok etnis 

(Schultz0, 2015). 

Mengikuti (Khdair,02013), (Delery dan Shaw,92001), dan (Kadarningsih9dkk., 2020) 

Karakteristik personalitas merupakan konstruk moderasi yang memiliki efek pada kinerja. 

Komitmen organisasi mempunyai efek yang cukup menguntungkan pada kinerja karyawan, 

menurut (Rafiei7dkk, 2014) dan (Fakhruddin0dkk., 2020). Selanjutnya, (Lestari, 2018), 

(Kadarningsih dkk., 2020), (Malick dkk, 2014), (Sugiharjo, 2020), (Fazri yah dkk, 2019), 

(Purnama, 2013) mendapati perilaku organisasi karyawan memiliki efek positif yang 

menguntungkan pada kinerja karyawan, meskipun bertentangan dengan temuan (Sapta dkk., 

2021) yaitu terminologi gender tidak terkait dengan disimilaritas antara pria dan wanita secara 

alamiah (Utami & Astakoni, 2020) Pembedaan gender antara pria dan wanita adalah fenomena 

supel dan kultur genetik. Sadeghi et al. (2016) menemukan hubungan antara dedikasi 

organisasi, perilaku organisasi, serta kinerja karyawan bermacam-macam dalam beraneka riset 

studi. Perolehan riset yang diperoleh (Memari dkk, 2013) dan Hendri (2019) mendeteksi 

bahwa komitmen organisasi tidak mempunyai akibat positif pada kinerja.   

Pada riset sebelumnya model moderasi diimplementasikan melalui interaksi, namun 

pada penelitian ini diimplementasikan dengan subsample grouping. Berdasarkan keunikan 

tersebut, akan dikembangkan temuan kajian yang dapat menjelaskan perbedaan kausalitas, 

level struktural, dan level pengukuran (Nuryasman & Warningsih, 2021). Penelitian ini 

bertujuan untuk melakukan analisis terhadap beberapa hal, yaitu dampak komitmen 

organisasional pada kinerja karyawan, dampak komitmen organisasional pada perilaku 

organisasi, dampak perilaku organisasi pada kinerja karyawan, peran gender sebagai dampak 

moderasi komitmen organisasional pada kinerja karyawan, peran gender sebagai efek 

moderasi komitmen organisasi pada perilaku organisasi, serta peran gender sebagai efek 

moderasi komitmen organisasi pada perilaku organisasi. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Teori perilaku perusahaan   

Menurut Miller dan Lee (2001), memahami dan memberdayakan karyawan dapat 

menstimulasi mereka agar lebih bertanggung jawab dalam pekerjaannya. Hal ini juga akan 

menciptakan rasa keterlibatan dengan perusahaan serta mendorong inisiatif dan inovasi karyawan 

yang lebih signifikan, bahkan tanpa harus memberikan imbalan langsung. Model perilaku yang 

diusulkan oleh (O'Reilly & Chatman, 1986), (Argote & Greve, 2007) menekankan pentingnya 

orientasi pada proses dan identifikasi mekanisme generatif dan kontinjensi yang mendasari 

pencarian organisasi di sektor publik, yang akan meningkatkan komitmen organisasi dan 

karyawan, perilaku "kewarganegaraan" yang lebih baik, dedikasi yang lebih tinggi kepada 

perusahaan, dan usaha untuk melebihi persyaratan minimum kerja. 

Dalam perspektif perilaku, penjelasan tentang perilaku organisasi menjadi fokus utama. 

Terdapat empat bidang yang dikembangkan, di mana yang pertama adalah penekanan pada 
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sejumlah kecil keputusan ekonomi mikro yang dibuat oleh perusahaan. Bidang kedua mencakup 

pengembangan model perusahaan yang berorientasi pada proses, dengan mempelajari keputusan 

perusahaan berdasarkan urutan perilaku yang terdefinisi dengan baik. Bidang ketiga berhubungan 

dengan keterkaitan model perusahaan dengan pengamatan empiris mengenai output keputusan 

dan struktur proses bisnis organisasi sebenarnya. Terakhir, penelitian ini bertujuan untuk 

mengembangkan teori yang bersifat umum di luar studi kasus perusahaan tertentu. Meskipun 

fokus kedua dan ketiga sudah menjadi hal yang umum dalam penelitian Perilaku Organisasi, 

penelitian ini berupaya untuk lebih mendekati konsep tersebut.  

 

Kinerja Karyawan.  

Menurut Zainal dkk. (2014), kinerja adalah perolehan dari seorang pekerja dalam 

melaksanakan tugas sebagaimana responsibilitasnya, baik dalam segi kualitas maupun kuantitas. 

Sementara itu, Menurut Mangkunegara & Waris (2015), kinerja pegawai seringkali dikaitkan 

dengan produktivitas, yang meliputi output, efisiensi, dan efektivitas. Kinerja karyawan dapat 

diartikan sebagai perolehan kerja yang digapai oleh seorang karyawan saat mengerjakan tugasnya 

sebagaimana kewajiban yang diberikan kepadanya. Fajrina dkk. (2020) menjelaskan bahwa 

penilaian kinerja dilakukan dengan mencocokkan kinerja saat ini dengan parameter yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Pemeringkatan kinerja umumnya melibatkan berbagai alat penskalaan, 

seperti form evaluasi. Dengan demikian, pengukuran kinerja dapat diartikan sebagai proses 

penilaian kegiatan operasional suatu perusahaan atau organisasi dalam rentang masa tertentu 

sebagaimana tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja, menurut Fakhruddin dkk. (2020), merupakan 

raihan dari upaya yang sudah dikerjakan yang bisa ditakar dengan parameter definit. Kinerja ini 

penting untuk diketahui oleh kelompok-kelompok tertentu guna menentukan taraf capaian 

perolehan yang sesuai dengan harapan yang dicetuskan oleh organisasi serta untuk memahami 

akibat positif dan negatif dari regulasi operasional yang dijalankan.  

 

Perilaku Organisasi.  

 Linda dkk. (2019) menyatakan bahwa perilaku organisasi mencakup segala bentuk 

perilaku yang membantu kontribusi individu terhadap organisasi, baik secara formal maupun 

informal. (Sapta dkk, 2021) menemukan bahwa perilaku organisasi tidak termasuk dalam 

deskripsi pekerjaan, tetapi dianggap penting karena berdampak positif pada kelangsungan 

hidup organisasi. Spector & Fox (2010) mendefinisikan perilaku organisasi sebagai perilaku 

yang dilakukan selain tugas utama yang mempersembahkan manfaat pada kelompok. 

Karyawan yang memperlihatkan sikap seperti itu memberikan partisipasi positif untuk 

kelompok tanpa mengabaikan tugas pokok mereka. Menurut Organ (1988) dan Spector & Fox 

(2010), perilaku organisasi merujuk pada tindakan dan inisiatif individu yang tidak terkait pada 

mekanisme penghargaan konvensional, tetapi membantu menaikkan daya guna kelompok. 

(Podsakoff dkk, 1997) mengartikan perilaku organisasi sebagai perilaku sukarela yang tidak 

termasuk dalam tugas formal, tetapi berkontribusi pada kesuksesan organisasi.   

Komitmen Organisasi.  

Komitmen, menurut Vance (2006), adalah kemauan seseorang untuk bertahan dalam 

suatu tindakan dan merasa memiliki kewajiban untuk melaksanakannya. Orang yang memiliki 

komitmen pada beberapa ikatan, seperti ekonomi, pendidikan, lembaga politik, dan agama, 

juga memiliki komitmen pada individu tertentu, seperti pasangan, anak-anak, orang tua, dan 

saudara laki-laki mereka, serta kepada majikan, kolega, supervisor, dan pelanggan mereka. 

Sementara itu, menurut Armstrong (2006), komitmen organisasi merujuk pada cinta dan 
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kesetiaan. Komitmen organisasi berkaitan dengan keinginan untuk berada dalam organisasi 

dan merasa menjadi bagian dari perusahaan. 

Komitmen organisasi dapat diartikan sebagai ikatan psikologis karyawan yang ditandai 

oleh tumpuan yang masif dan akseptasi terhadap tujuan dan norma-norma organisasi, kerelaan 

dalam bekerja untuk mencapai relevansi organisasi, serta kesediaan yang cukup masif dalam 

mengukuhkan posisi mereka sebagai anggota kelompok. Klein & Park (2015) menyuarakan 

keterikatan sebagai terminologi lain dari komitmen organisasi, yaitu takaran sikap yang bisa 

dimanfaatkan dalam menakar keteguhan karyawan untuk tetap menjadi anggota perusahaan. 

Dari penjelasan demikian, bisa disimpulkan bahwasanya komitmen organisasi ialah kondisi di 

mana pribadi merangkul norma tujuan organisasi serta sadar menjadi bagian darinya sehingga 

mereka menetapkan agar terus berada di organisasi.  

Jenis kelamin.  

Terminologi gender bermuara dari gen, yang mengacu pada kromosom pengangkut 

kepribadian janin pria dan wanita. Para cendekiawan sosialis menggunakan konsep gender dalam 

menjabarkan disimilaritas antara ciri-ciri biologis yang diberikan Tuhan kepada pria dan wanita 

dengan ciri-ciri kultur yang dipahami dan didiseminasikan dalam masyarakat (Utami & Astakoni, 

2020). Perbedaan ini sangat vital sebab seringkali terjadi kebingungan antara sifat manusia yang 

alami dan tidak berubah dengan karakteristik gender yang dipengaruhi oleh faktor budaya dan 

bisa diubah atau dimodifikasi (Kenny Sugianto, 2017). (Razi dkk 2014) mengemukakan bahwa 

jenis sebagai salah satu aspek kepribadian merupakan penyebab yang dapat berakibat pada kinerja 

seseorang. 

 

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.  

(Hedayat dkk, 2018) menyatakan bahwasanya ada interaksi yang baik komitmen 

organisasi dan perolehan yang diharapkan misal tingginya kinerja, rendahnya turnover pekrja, 

serta rendahnya absensi. Karyawan akan memiliki keterikatan yang tinggi sebab merasa 

bahagia dan damai dengan lingkungan perusahaan, termasuk faktor kepemimpinan, 

komunikasi yang baik, kejelasan misi dan ideologi, keadilan, dan dukungan pengembangan 

karyawan. Peningkatan komitmen organisasi pada setiap karyawan nantinya dapat berakibat 

baik untuk kinerja karyawan (Suharto dkk., 2019). Komitmen adalah sikap karyawan dalam 

menunjukkan loyalitas kepada perusahaan tempatnya bekerja. Loyalitas menunjukkan betapa 

luasnya pekerja terlibat dalam mekanisme kerja untuk menggapai harapan perusahaan. 

Tingginya keikutsertaan pekerja memperlihatkan bahwa mereka dapat memberikan 

kemampuan terbaiknya dalam menggapai hasil terbaik untuk perusahaan, yang dapat 

berakibatkan positif pada kinerjanya. Hal ini telah sejalur dengan studi empiris yang dilakukan 

oleh (Rafi ei dkk, 2014) dan (Sadeghi dkk, 2016) dimana memperlihatkan bahwasanya 

komitmen organisasi berdampak positif pada kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis 

pertama H1 yang diusulkan adalah bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan pada kinerja karyawan. 

  

Pengaruh komitmen organisasi terhadap perilaku organisasi. 

Berbagai faktor dalam organisasi dapat memengaruhi perilaku organisasi, seperti 

kepuasan kerja dan komitmen karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan lingkungan 

kerja mereka cenderung memberikan hasil kinerja yang terbaik dan optimal. Karyawan yang 

memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi tempat mereka bekerja akan berusaha 

memajukan perusahaan karena mereka mempercayai dan menghargai organisasi tersebut. 

Karyawan yang memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan cenderung merasa puas 
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dengan pekerjaan mereka dan bersedia melakukan tindakan yang positif untuk kemajuan 

perusahaan. Temuan dari beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku organisasi. Oleh karena itu, 

berdasarkan penelitian empiris sebelumnya, kami mengusulkan hipotesis bahwa komitmen 

organisasi memiliki efek positif dan signifikan pada perilaku organisasi. 

  

Pengaruh perilaku organisasi terhadap kinerja karyawan.  

Perilaku organisasi merujuk pada keikutsertaan personal yang melampaui desakan 

peran di tempat kerja. Hal demikia mencakup sikap seperti membantu orang lain, menjadi 

relawan untuk pekerjaan tambahan, dan mematuhi prosedur dan regulasi di tempat kerja. Sikap 

tersebut menunjukkan poin plus karyawan dan merupakan bentuk perilaku prososial yang 

bagus, yang melibatkan bantuan yang konstruktif dan bermakna bagi orang lain (Aldag & 

Reschke, 1997). Organisasi0harus memahami bahwasanya untuk menggapai keunggulan, 

diperlukan kinerja personal setinggi mungkin. Kinerja personal memengaruhi kinerja 

kelompok sehingga akhirnya memengaruhi kinerja bisnis secara keseluruhan. Oleh karena itu, 

sikap yang diinginkan organisasi tidak hanya terbatas pada tugas utama, tetapi juga meliputi 

perilaku ekstra-peran. Perilaku ekstra-peran sangat krusial sebab dapat melimpahkan 

kegunaan yang lebih baik bagi keberlanjutan organisasi (Oǧuz, 2010). Perilaku organisasi 

dianggap penting oleh banyak organisasi karena dirasa profitabel, dan tidak dapat 

dikembangkan melalui keharusan kedudukan formal, kontrak, atau struktur kompensasi 

lainnya. Temuan sebelumnya, sebagaimana dilakukan oleh (Memari dkk, 2013), (Hendri, 

2019), (Eliyana dkk, 2019), dan (Kadarningsih dkk, 2020), memperlihatkan bahwa perilaku 

organisasi karyawan berdampak positif dan signifikan bagi kinerja karyawan. Mengacu pada 

konsep dan temuan sebelumnya, kami mengusulkan hipotesis ketiga, yaitu bahwa perilaku 

organisasi memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Paradigma Penelitian.  

Berlandaskan pada tinjauan pustaka dan riset sebelumnya, gambaran struktur riset 

dapat dilihat sebagaimana berikut : 

 

  

 
 

 

 

 

Kinerja 

Karyawan 
Komitmen 

Organisasi 

Perilaku 

Organisasi 
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METODE  

  

Sampel dan pengumpulan data.  

Reset ini memanfaatkan desain penelitian kausal yang dimaksudkan untuk 

mengeksplorasi hubungan sebab-akibat antara konstruk penelitian. Penelitian ini dilakukan di 

kantor travel yang berlokasi di Kabupaten Karawang dan melibatkan 45 karyawan dari 14 kantor 

travel sebagai subjek penelitian. Sampel penelitian ini dipilih dengan menggunakan metode 

saturated sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner pilihan ganda tertutup dengan skala 

Likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi kelompok orang terhadap 

fenomena sosial, sesuai dengan pendapat Sugiyono (2007). Setiap jawaban dalam kuesioner 

memiliki bobot atau skor pada skala Likert yang terdiri dari: sangat setuju (SS) dengan skor 5, 

setuju (S) dengan skor 4, netral dengan skor 3, tidak setuju (TS) dengan skor 2, dan sangat tidak 

setuju (STS) dengan skor 1.  

 

Definisi dan Indikator Operasional.  

Dalam penelitian ini, terdapat tiga jenis variabel yang digunakan, yaitu eksogen, 

endogen, dan diskrit. Variabel eksogen yang digunakan dalam penelitian ini adalah komitmen 

organisasi (X), sementara variabel endogen yang digunakan adalah perilaku organisasi (Y1) 

dan kinerja karyawan (Y2). Selain itu, terdapat variabel diskrit yaitu jenis kelamin (G) yang 

digunakan sebagai variabel moderating. Definisi operasional dan indikator dari setiap variabel 

tersebut dapat dilihat secara lebih rinci sebagai berikut: 

  

Tabel 1. Definisi dan Indikator Operasional 
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Teknik Analisis Data.  

Dalam riset ini, digunakan teknik analisis data sebagai berikut: a) Deskriptif Statistika 

untuk mendeskripsikan karakteristik responden9dan jawaban atas parameter yang ditarik dari 

konstruk riset. Data diolah dengan menggunakan SPSS versi 23. b) Analisis statistik 

inferensial, di mana variabel endogen dalam fenomena bisnis dipengaruhi oleh beberapa 

variabel eksogen, sehingga menghasilkan model penelitian yang rumit. Oleh karena itu, 

penelitian ini menggunakan pendekatan partial least square (PLS), yang merupakan 

mekanisme telaah yang kuat sebab tidak bergantung pada banyak asumsi. Indikator yang 

membangun konstruk laten dalam riset ini bersifat refleksif, dan struktur pengukuran diuji 

menggunakan validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas komposit (Avkiran 

& Ringle, 2018). Untuk mengevaluasi model struktural dalam penelitian ini, beberapa strategi 

yang digunakan meliputi: (a) koefisiendeterminasi atau R-Square(R2), (b)Q-Square 

PredictiveRelevance (Q2) yang dihitung memintasi Blind folding PLSdengan barometer Q2 > 

0, dan (c) Goodnessof Fit (GoF) (Avkiran & Ringle, 2018), dimana nilai GoF dapat dianggap 

kecil (0,10), sedang (0,25), atau besar (0,36). Selain itu, analisis multigroup (MGA) 

dimanfaatkan dalam mengetahui apakah ada disimilaritas pengaruh antara konstruk 

kompetensi auditor dan komplikasi pekerjaan terhadap penskalaan audit di antara kelompok 

pria dan wanita. Kelompok laki-lakidan perempuan dianggap sebagai penengah yang 

merupakan variabel diskrit yang dapat dijelaskan dengan memilah data menjadi sub-

sampellaki-laki dansub-sampel perempuan. Setelah itu, lajur koefisien dari setiap sub-sampel 

dipadankan dan dites signifikansinya menggunakan uji SmithSatterthwaite. Dengan 

memadankan nilai t-statistik yang diperoleh bersama ttabel sebesar 1,96o(untuk alfa75%), 

maka bisa disimpulkan apakah keduajalur tersebut berbeda secarasignifikan atau tidak sebagai 

perolehan dari variabel diskrit moderator. 

 

HASIL DAN DESKRIPSI  

  

Hasil Penelitian  

Deskripsi karakteristik responden dalam riset ini memaparkan keberadaan responden 

berdasarkan0jenis kelamin, tahun pelayanan, dan pendidikan terakhir. Sampel penelitian 

terdiri dari 45 karyawan perusahaan yang semuanya dapat mengisi dan mengembalikan 

kuesioner yang disediakan. Mayoritas responden dalam penelitian ini adalah perempuan, yaitu 

33 orang (073,830%), sedangkan sisanya 1279orang (026,f70%) adalah08laki-laki. Dari tabel 

2, terlihat bahwa mayoritas laki-laki memiliki jenjang sarjana (S1) sebesar 75%, sedangkan 

jenjang diploma hanya dimiliki oleh 25% dari total responden laki-laki. Sedangkan pada 

respondenperempuan, masih meruah yang berpendidikan SMA/SMK sebesar918,10%, 

diploma936,40%, dansarjana sebanyak 945,50%. Kebanyakan responden memilikimasa kerja 

5-10-tahun dan kebanyakan lulusan adalah sarjana. Dengan selisih masa kerja yang masih 

cukup panjang, organisasi memiliki potensi untuk mengembangkan sumber daya manusia 

yang ada. Pemerataan karakteristik responden diperoleh melalui hasil tabulasi silang (crosstab) 

menggunakan Statistik Inferensial. 

 

 

 



Asep Jamaludin, Sihabudin, Nandang, Asep Darojatul Romli, Yudi Firmansyah 

Vol 7 No 2 

ISSN : 2541 – 6995 

E ISSN : 2580 - 5517 

 

 

 

 

 

 
 

200 | B u a n a  I l m u  

 

 

 

 

 
 

Evaluasi Model Luar 

Untuk memperkirakan indikator variabellaten dari 3 konstrukyang diteliti, dilakukan 2 interaksi 

agar hasilnya sesuai dengan Gambar 2 dan memenuhi persyaratan yang ditetapkan.  

 

 

Gambar 2. Hasil evalusi penilaian 

 

Validitas9Konvergen.  

Dalam struktural pengukuran dengan indikator reflektif, validitas konvergen dapat 

dinilai berdasarkan korelasi antara skor indikator dan skor konstruk. Indikator dianggap valid 

jika memiliki muatan faktor luar yang tinggi (lebih besar dari 0,50) dan AVE lebih besar dari 

0,50. 
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Tabel 3. Hasil estimasi model loading luar dan konstruksi laten AVE 

 

 
Dalam analisis ini, ditemukan bahwa semua indikator yang merepresentasikan masing-

masing konstruk memiliki nilai outer loading di atas 0,50 dan nilai AVE di atas 0,50 (lihat Tabel 

3), sehingga bisa disimpulkan bahwasanya semua indikator dianggap valid sebagai indikator 

konstruk. 

  

Validitas Diskriminan. 

Validitas indikator yang membentuk variabel laten juga dapat diukur dengan validitas 

diskriminan. Validitas diskriminan dinyatakan valid jika rasio Heterotrait-Monotrait (HTMT) 

< 0,90. Hasil validitas diskriminan dapat dilihat pada tabel 4 di bawah ini setelah data diolah. 

  

Tabel 4. Uji validitas diskriminan (HTMT) 

 

 
 

Reliabilitas Komposit. 

  Untuk menentukan apakah suatu pengukuran dapat dianggap dapat diandalkan, diperlukan 

nilai reliabilitas komposit dan alpha Cronbach yang lebih besar dari 0,70. Reliabilitas komposit 

dan alpha Cronbach adalah ukuran keandalan di antara sekelompok indikator dalam model 

penelitian. 

  

Tabel 5.  Uji Reliabilitas komposit 

 
Nilai reliabilitas komposit dari semua konstruk, seperti yang terlihat pada Tabel 5, telah 

memenuhi kriteria keandalan dengan nilai lebih besar dari 0,70.  
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Model Cosntruks .  

Hasil pengujian ini digunakan untuk mengevaluasi keseluruhan model menggunakan 

alat analisis R-Square (R2), Q-Square Predictive Relevance (Q2), dan Goodness of Fit (GoF). 

Evaluasi keseluruhan model menunjukkan bahwa R-Square(R2) sudah pantas, Q-Square 

PredictiveRelevance (Q2>0) telah mencukupi persyaratan, serta Goodnessof Fit (GoF) berada 

dalm kedudukan yangbesar sehingga struktur secara totalitas cukup baik. Tabel 6 memberikan 

output yang diperkirakan untuk uji struktural di mana perolehan yang diinginkan ialah 

penolakan H0 atau tarafsignifikansi <0,05 (t > 1,96 untuk tes dengan tingkat signifikansi 0,05). 

  

Table 6.  Analisis Jalur dan Uji Hipotesis 

 
Dari Tabel 6, dapat dijelaskan bahwa terdapat beberapa hasil pengujian model 

struktural yang perlu diperhatikan. Pertama, terkait dengan Komitmen Organisasi terhadap 

Kinerja Pegawai, nilai t-statnya yaitu 1,841 dengan 0p-value yaitu i0,066 >70,05, sehingga 

hipotesisnya ditolak. Kedua, terkait dengan Komitmen Organisasi terhadap perilaku 

organisasi, nilai t-statnya yaitu p6689 dengan p-value9sebesar m0,000 < 0,05, sehingga 

hipotesisnya diterima. Ketiga, terkait dengan perilaku organisasi pada Kinerja Pegawai, 

memiliki nilai statistik sebesar 5,125 dengan p-value 8sebesar e0,000 < 0,05, maka 

hipotesisnya diterima.  

  

Menguji peran gender sebagai model kelompok. 

Tabel 7 menunjukkan bahwa peran gender dapat dijelaskan secara terpisah melalui 

analisis multi-kelompok. Setelah memastikan validitas dan reliabilitas indikator konstruk, 

langkah berikutnya adalah melakukan analisis pada setiap kelompok secara terpisah.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Asep Jamaludin, Sihabudin, Nandang, Asep Darojatul Romli, Yudi Firmansyah 

Vol 7 No 2 

ISSN : 2541 – 6995 

E ISSN : 2580 - 5517 

 

 

 

 

 

 
 

203 | B u a n a  I l m u  

 

 

 

 

Tabel 7. Koefisien jalur untuk gender pria dan wanita 

 
 

Hasil pengujian perbandingan multikelompok (Multigroup comparison test).   

  Dalam analisis multi-kelompok, Tabel 7 menunjukkan bahwa peran gender dapat 

dijelaskan secara terpisah. Setelah memastikan validitas dan reliabilitas indikator konstruk, 

langkah selanjutnya adalah melakukan analisis untuk setiap kelompok. Perhitungan untuk 

setiap kelompok melibatkan koefisien jalur dan kesalahan standar, yang kemudian digunakan 

untuk perhitungan uji Smith-Satterthwaite. Variabel terkait dengan kesalahan standar disajikan 

dalam Tabel 8. Setelah nilai t-statistik dihitung menggunakan uji Smith-Satterthwaite, 

dibandingkan kepada skala t sebesar91,96 (alpha05%). 

 

 
 

 

 

 

 

 



Asep Jamaludin, Sihabudin, Nandang, Asep Darojatul Romli, Yudi Firmansyah 

Vol 7 No 2 

ISSN : 2541 – 6995 

E ISSN : 2580 - 5517 

 

 

 

 

 

 
 

204 | B u a n a  I l m u  

 

 

 

 

Pembahasan 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan.   

Berdasarkan perolehan analisis, ditemukan bahwa dampak komitmen organisasi pada 

kinerja karyawan memiliki koefisien jalur sebesar70,264 dan0p-value sebesar90,8066 > 

0,05a(atauat-statistik91,841 < 1,96), sehingga hipotesis 1 (H1) ditolak. Temuan ini sinkron 

dengan temuan sebelumnya yang dilakukan0oleh Rafiei et al. (2014) yang menunjukkan 

bahwa komitmen organisasi tidak berdampak positif dan signifikan pada kinerja karyawan. 

Dengan demikian, komitmen organisasi yang tinggi yang ditunjukkan melalui keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan dan loyalitas tinggi untuk organisasi tidak dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Namun, penemuan ini tidak mendukung hasil penelitian Zeinabadia (2010) 

dan Abdul-samad et al. (2020) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, semakin tinggi tingkat 

komitmen organisasi karyawan yang ditunjukkan melalui indikator seperti perhatian terhadap 

karyawan, kehormatan karyawan, kebahagiaan karyawan terhadap organisasi, harmoni 

personal dan kelompok, serta kemauan untuk berbuat lebih dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan analisis pengaruh komitmen organisasi terhadap perilaku organisasi, 

diperoleh koefisien jalur sebesar 0,600 dan p-value sebesar00,000j<90,05 (kt-statistik 

96,689i>j1,96), sehingga0hipotesis 2 (H2) dapat diterima. Hal demikian memperlihatkan 

bahwasanya semakin tinggi komitmen organisasi karyawan, semakin meningkat juga perilaku 

organisasi karyawan travel di Kabupaten Karawang. Temuan ini sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh beberapa peneliti seperti Hasani9et al (2013), Prasetio et8al 

(2015), Bazgir9et al (2018), Bashir9&8Gani (2019), Siregar9et al (2019), Fazriyah9et al 

(2019), Wilkanandya9&9Sudarma (2020) yang menemukan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku organisasi. Namun, hasil ini berbeda dengan 

temuan yang diperoleh oleh Bone (2018), Grego-Planer (2019) yang menemukan bahwa 

komitmen organisasi tidak berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku organisasi. 

Menurut Beck & Wilson (2000), komitmen organisasi juga dikenal sebagai komitmen kerja 

dan merupakan dimensi perilaku yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan 

karyawan untuk tetap sebagai anggota organisasi. Hasil ini menunjukkan bahwa individu yang 

memeluk norma-norma dan tujuan organisasi serta beranggapan menjadi bagian dari 

kelompok cenderung terus tinggal dan melakukan pembaharuan untuk perkembangan 

organisasi.  

Dalam penelitian ini, dianalisis pengaruh perilaku organisasi terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan hasil analisis, ditemukan bahwa semakin tinggi perilaku organisasi 

karyawan, semakin meningkat pula kinerja karyawan. Temuan ini didukung oleh penelitian 

sebelumnya, seperti Lestari (2018) dan Afriyanti et al. (2019), yang juga menemukan adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara perilaku organisasi dan kinerja karyawan.Dalam 

pengujian hipotesis, diperoleh koefisien jalur sebesar 0,544 dan p-value sebesar 0,000 <0,05, 

yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara perilaku organisasi 

karyawan dengan kinerja karyawan. Hasil ini juga sejalan dengan temuan Suhartini & Nurlita 

(2019) dan Cun (2012), yang menemukan bahwa sebagian besar perilaku organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dalam konteks kantor Travel Kabupaten 

Karawang, perilaku organisasi karyawan dianggap menguntungkan organisasi secara 

keseluruhan. Perilaku organisasi didefinisikan sebagai faktor yang berkontribusi positif 

terhadap pekerjaan organisasi secara keseluruhan, dan behavior extra-role sangat diharapkan 

oleh organisasi untuk dimiliki oleh karyawan (Organ & Konovsky, 1989). Oleh karena itu, 

peningkatan perilaku organisasi karyawan diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan 
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dan keberlangsungan organisasi.  

Setelah melakukan pengujian dengan metode Smith-Satterthwaite, ditemukan bahwa 

jenis kelamin tidak berperan sebagai variabel moderator pada hubungan antara komitmen 

organisasi dan kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai t-statistik uji Smith-

Satterthwaite sebesar01,853<1,96 (untuk0alpha 5%), yang menunjukkan bahwasanya tidak 

terdapat perbedaan yang mencolok antara kedua jalur tersebut berdasarkan jenis kelamin. 

Namun, jenis kelamin dapat berperan sebagai efek moderating pada hubungan antara perilaku 

organisasi dan komitmen organisasi. Hasil pengujian menunjukkan bahwa jenis kelamin juga 

tidak berperan sebagai variabel moderator pada hubungan antara perilaku organisasi dan 

kinerja karyawan, seperti yang terlihat pada nilai t-statistik uji Smith-Satterthwaite sebesar0-

2.518 <81,96 (untuk9alpha 5%). 

Berdasarkan tabel 8, dapat dilihat bahwa jenis kelamin tidak berperan sebagai 

variabel0moderator. Hal demikian terlihat dari nilai0t-statistik uji SmithSatterthwaite 

sebesar8-1,665 <91,96 (untuk0alpha 5%), sehingga bisa disimpulkan bahwasanya tidak ada 

perbedaan mencolok antara kedua jalur atau jenis kelamin tidak berperan sebagai variabel 

moderat. Perolehan ini juga sejalur dengan temuan sebelumnya (Utami et al., 2020) yang 

memperlihatkan bahwa gender tidak memoderasi hubungan antara perilaku organisasi dan 

kinerja karyawan di industri travel. Dengan demikian, tinggi atau rendahnya perilaku 

organisasi tidak bergantung pada jenis kelamin karyawan. Meskipun demikian, dalam 

penelitian lain, gender dapat berperan sebagai variabel moderat dalam hubungan budaya 

organisasi, kepuasan, dan kinerja karyawan di perusahaan penyediaan air9minum daerah 

TirtajMangutama di kabupaten0Badung (Astakoni, 2017). Namun, dalam struktural yang 

berbeda seperti struktural motivasi, kepemimpinan dan kinerja guru dan tenaga kependidikan, 

gender tidak terbukti menjadi variabel moderat (Utami & Astakoni, 2020).   

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan nilai coefficient of determination dan relevansi prediktif Q-Square yang 

memenuhi kondisi yang tersedia, serta Goodness0of 9Fit (GoF) yang cukup9besar, maka 

secara totalitas model penelitian dapat dikatakan cukup0baik. Hasil temuan menunjukkan 

bahwa komitmen organisasi berdampak positif pada perilaku organisasi dan perilaku 

organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun, pengujian variabel 

moderasi pada tiga hipotesis yang dikemukakan menunjukkan bahwa gender belum teruji 

sebagai faktor moderating dalam hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan, 

antara komitmen organisasi dan perilaku organisasi, serta antara perilaku organisasi dan 

kinerja karyawan. 

Implikasi teoritis dari penelitian ini dapat memperkaya pemahaman mengenai peran 

gender dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sementara itu, implikasi praktisnya adalah 

bahwa peran gender sangat penting dalam sebuah perusahaan, dan diharapkan perusahaan 

mampu menerapkan prinsip-prinsip gender yang baik. Namun, keterbatasan penelitian ini 

adalah hanya dilakukan pada pegawai travel di Karawang sehingga hasilnya tidak dapat 

digeneralisasi ke daerah lain. Oleh karena itu, disarankan untuk riset selanjutnya agar 

mengambil kapasitas responden yang lebih luas atau memperluas area riset, serta 

mempertimbangkan variabellaten yang berpengaruh terhadap perilaku organisasi dan kinerja 

karyawan, terutama yang terkoneksi dengan lembaga travel. Terkait dengan gender untuk 

variabel moderating, meniliki bahwa hasil temuan menunjukkan bahwa belum diuji untuk 

semua variabel yang diangkat, direkomendasikan untuk menambah variabel selain yang tidak 

dapat dikendalikan.  
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