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                                                         ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh etos kerja dan 

kompensasi terhadap komitmen organisasi pada DHL Logistic di Jakarta. 

Metode yang digunakan adalah explanatory research dengan teknik analisis 

menggunakan analisis statistik dengan pengujian regresi, korelasi, determinasi dan 

uji hipotesis. 

Hasil penelitian ini etos kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi sebesar 54,2%, uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (7,918 > 

2,006). Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi sebesar 

43,3%, uji  hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (6,356 > 2,006). Etos kerja 

dan kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi dengan persamaan regresi Y = 8,221 + 0,435X1 + 0,363X2 dan 

kontribusi pengaruh sebesar 62,8%, uji hipotesis diperoleh F hitung > F tabel atau 

(43,846 > 2,780). 
 

Kata Kunci : Etos Kerja, Kompensasi, Komitmen Organisasi. 
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PENDAHULUAN 

Suatu organisasi atau perusahaan 

tentu memiliki karyawan yang dapat 

terpantau maupun tidak terpantau 

tergantung kondisi dan jumlahnya, 

perlu diadakannya   komitmen   

organisasi   sangatlah   penting   

mengingat   besar   jumlah karyawan 

yang bekerja di perusahaan, kantor 

maupun instansi tersebut, agar dapat 

tercipta situasi yang di inginkan. 

Komitmen organisasi adalah sebagai 

suatu keadaan dimana seseorang 

karyawan memihak organisasi 

tertentu serta tujuan tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi 

tersebut. 

Kompensasi menjadi salah satu 

kebutuhan utama yang dibutuhkan 

oleh seorang karyawan selaku 

manusia untuk memenuhi kebutuhan 

hidupnya. Kurniawan (2014) 

mendefinisikan kompensasi sebagai 

segala sesuatu yang diterima pekerja 

sebagai balas jasa atas kerja yang di 

berikannya kepada perusahaan. 

Pemberian kompensasi harus 

dilakukan secara adil dan merata agar 

tercipta lingkungan kerja yang 

kondusif dan produktif bagi 

perusahaan. Samudra (2014) 

menjelaskan kompensasi adalah hak-

hak pekerja yang harus diterima 

sebagai imbalan setelah menjalankan 

kewajibannya Kompensasi wajib 

diserahkan sesuai dengan kontribusi 

yang diberikan kepada perusahaan 

berupa bonus, subsidi dan 

kesejahteraan harus dimasukan ke 

dalam sistem membayar 

Acheampong. (2010).  

Faktor etos kerja berkaitan pula 

dengan komitmen organisasi sebab 

kondisi komitmen organisasi yang 

baik dapat dipengaruhi oleh etos kerja 

yang baik pula, etos kerja sebagai 

batu loncatan dalam mencapai 

komitmen organisasi yang 

diinginkan, dalam kamus besar 

bahasa Indonesia etos kerja adalah 

semangat kerja yang menjadi ciri khas 

dan keyakinan seseorang atau suatu 

kelompok. Indikator etos kerja yang 

profesional menurut Sinamo (2011) 

antara lain: Kerja adalah rahmat, 

harus bekerja tulus penuh syukur. 

Kerja adalah amanah, harus bekerja 

penuh dengan integritas. Kerja adalah 

panggilan, harus bekerja tuntas penuh 

dengan tanggung jawab. Kerja adalah 

aktualisasi, harus bekerja penuh 

semangat. Kerja adalah ibadah, harus 

bekerja serius dengan penuh 

pengabdian. Kerja adalah seni, harus 

bekerja kreatif penuh suka cita. Kerja 

adalah kehormatan, harus bekerja 

unggul penuh dengan ketekunan. 

Kerja adalah pelayanan, harus bekerja 

sempurna penuh kerendahan hati. 

Faktor lain yang mempengaruhi 

komitmen organisasi yaitu 

kompensasi. Konpensasi terbagi 

menjadi 2 (dua) yaitu kompensasi 

finansial (financial compensation) 

dan kompensasi non-finansisal 

(nonfinancial compensation), dimana 

kompensasi finansial terbagi lagi 

menjadi 2 (dua) bagian yaitu 

kompensasi langsung (direct financial 

compensation) berupa gaji atau upah, 

dan kompensasi tidak lagsung 

(indirect financial compensation) 

berupa tunjangan, dan kompensasi 

non-financial dalam bentuk insentif 

dan fasilitas Andico dkk. (2013) 

rendahnya komitmen karyawan 

disebabkan oleh pemberian insentif 

yang selalu tidak tepat waktu yang 

berdampak terhadap komitmen 

karyawan pada organisasinya 
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Dari uraian latar belakang 

permasalahan, maka masalah yang 

diteliti selanjutnya dapat dirumuskan 

sebagai berikut : 

1. Adakah pengaruh antara etos 

kerja terhadap komitmen 

organisasi pada DHL Logistic di 

Jakarta ? 

2. Adakah pengaruh antara 

kompensasi terhadap komitmen 

organisasi pada DHL Logistic di 

Jakarta ? 

3. Adakah pengaruh secara 

simultan antara etos kerja dan 

kompensasi terhadap komitmen 

organisasi pada DHL Logistic di 

Jakarta ? 

 

KAJIAN TEORI 

ETOS KERJA 

Etos kerja sangat penting bagi 

perusahaan sebab dengan etos kerja 

yang tinggi diharapkan pekerja akan 

bekerja engan efektif dan efisien. 

Menurut Nitisemito Nitisemito 

(2017) berpendapat “Etos kerja 

adalah melakukan kegiatan atau 

pekerjaan secara lebih giat, sehingga 

hasil yang diperoleh menjadi baik. 

Sedangkan kegairahan kerja 

merupakan kesenangan yang 

mendalam terhadap pekerjaan yang 

dilakukan, oleh karena itu semangat 

kerja dengan integrasi dan iklim 

organisasi sulit untuk dipisahkan. 

 

KOMPENSASI 

Besarnya kompensasi 

mencerminkan status, pengakuan, dan 

tingkat pemenuhan kebutuhan yang 

dinikmati oleh karyawan bersama 

keluarganya. Menurut Simamora 

(2014) menjelaskan bahwa 

“Kompensasi adalah semua 

pemberian perusahaan kepada 

karyawan sebagai imbalan atau balas 

jasa atas jasa yang diberikan 

karyawan kepada perusahaan. 

 

KOMITMEN ORGANISASI 

Komitmen organisasional bisa 

tumbuh disebabkan karena individu 

memiliki ikatan emosional terhadap 

perusahaan yang meliputi dukungan 

moral dan menerima nilai yang ada di 

dalam perusahaan serta tekad dari 

dalam diri untuk mengabdi pada 

perusahaan. Menurut Windy dan 

Gunasti (2012) “Pengertian 

komitmen organisasi menurut 

Mathins dan Jackshon adalah derajat 

dimana karyawan mempercayai dan 

menerima tujuan-tujuan organisasi 

serta tidak akan meninggalkan 

organisasi tersebut. 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian ini 

berjumlah 55 responden DHL 

Logistic di Jakarta. Sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 55 

responden. Jenis penelitian yang 

dipakai adalah asosiatif, dimana 

tujuannya adalah untuk mengetahui 

pengaruh antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat baik parsial 

maupun simultan. Dalam 

menganalisis data digunakan uji 

instrumen, uji asumsi klasik, regresi,  

koefisien determinasi dan uji 

hipotesis.. 

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

1. Analisis Deskriptif 

Pada pengujian ini digunakan untuk 

mengetahui skor minimum dan 

maksimum, mean score dan standar 

deviasi dari masing-masing variabel. 

Adapun hasilnya sebagai berikut: 
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Tabel 1. Hasil Analisis Descriptive Statistics 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Etos kerja (X1) 55 30 48 37.13 4.489 

Kompensasi (X2) 55 28 48 37.45 3.568 

Komitmen organisasi 

(Y) 

55 32 48 37.98 3.649 

Valid N (listwise) 55     

Etos kerja diperoleh varians 

minimum sebesar 30 dan varians 

maximum 48 dengan mean score 

sebesar 37,13 dengan standar deviasi 

4,489.  Kompensasi diperoleh varians 

minimum sebesar 28 dan varians 

maximum 48 dengan mean score 

sebesar 37,45 dengan standar deviasi 

3,568. Komitmen organisasi 

diperoleh varians minimum sebesar 

32 dan varians maximum 48 dengan 

mean score sebesar 37,98 dengan 

standar deviasi 3,649. 

 

2. Analisis Verifikatif. 

Pada analisis ini dimaksudkan untuk 

mengetahui pengaruh variabel 

independen terhadap variabel 

dependen. Adapun hasil pengujian 

sebagai berikut: 

a. Analisis Regresi Linier 

Berganda 

Uji regresi ini dimaksudkan 

untuk mengetahui perubahan 

variabel dependen jika variabel 

independen mengalami 

perubahan. Adapun hasil 

pengujiannya sebagai berikut: 

Tabel 2. Hasil Pengujian Regresi Linier Berganda. 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.221 3.370  2.439 .018 

Etos kerja (X1) .435 .083 .535 5.222 .000 

Kompensasi (X2) .363 .105 .355 3.463 .001 

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi (Y) 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, diperoleh persamaan 

regresi Y = 8,221 + 0,435X1 + 

0,363X2. Dari persamaan tersebut 

dijelaskan sebagai berikut: 

1) Konstanta sebesar 8,221 

diartikan jika etos kerja dan 

kompensasi tidak ada, maka telah 

terdapat nilai komitmen 

organisasi sebesar 8,221 point. 

2) Koefisien regresi etos kerja 

sebesar 0,435, angka ini positif 

artinya setiap ada peningkatan 

etos kerja sebesar 0,435 maka 

komitmen organisasi juga akan 

mengalami peningkatan sebesar 

0,435 point. 

3) Koefisien regresi kompensasi 

sebesar 0,363, angka ini positif 

artinya setiap ada peningkatan 

kompensasi sebesar 0,363 maka 

komitmen organisasi juga akan 

mengalami peningkatan sebesar 

0,363 point 

 

b. Analisis Koefisien Korelasi 

Analisis koefisien korelasi 

dimaksudkan untuk mengetahui 
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tingkt kekuatan hubungan dari 

variabel independen terhadap 

variabel dependen baik secara 

parsial maupun simultan. 

Adapun hasil pengujian sebagai 

berikut: 

Tabel 3. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Etos kerja Terhadap Komitmen 

organisasi. 
Correlationsb 

 

Etos kerja 

(X1) 

Komitmen 

organisasi (Y) 

Etos kerja (X1) Pearson 

Correlation 

1 .736** 

Sig. (2-tailed)  .000 

Komitmen 

organisasi (Y) 

Pearson 

Correlation 

.736** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

Berdasarkan hasil 

pengujian diperoleh nilai 

korelasi sebesar 0,736 artinya 

etos kerja memiliki hubungan 

yang kuat terhadap komitmen 

organisasi. 

Tabel 4. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Kompensasi Terhadap 

Komitmen organisasi 

Correlationsb 

 

Kompensasi 

(X2) 

Komitmen 

organisasi (Y) 

Kompensasi (X2) Pearson 

Correlation 

1 .658** 

Sig. (2-tailed)  .000 

Komitmen 

organisasi (Y) 

Pearson 

Correlation 

.658** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

Berdasarkan hasil 

pengujian diperoleh nilai 

korelasi sebesar 0,658 artinya 

kompensasi memiliki hubungan 

yang kuat terhadap komitmen 

organisasi.  

Tabel 6. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Etos kerja dan 

Kompensasi secara simultan Terhadap Komitmen organisasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .792a .628 .613 2.269 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Etos kerja (X1) 

Berdasarkan hasil 

pengujian diperoleh nilai 

korelasi sebesar 0,792 artinya 

etos kerja dan kompensasi 

secara simultan memiliki 

hubungan yang kuat terhadap 

komitmen organisasi 
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c. Analisis Koefisien Determinasi 

Analisis koefisien 

determinasi dimaksudkan untuk 

mengetahui besarnya persentase 

pengaruh dari variabel 

independen terhadap variabel 

dependen baik secara parsial 

maupun simultan. Adapun hasil 

pengujian sebagai berikut.   

Tabel 7. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Etos kerja Terhadap 

Komitmen organisasi. 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .736a .542 .533 2.493 

a. Predictors: (Constant), Etos kerja (X1) 

Berdasarkan hasil 

pengujian diperoleh nilai 

determinasi sebesar 0,542 artinya 

etos kerja memiliki kontribusi 

pengaruh sebesar 54,2% terhadap 

komitmen organisasi. 

Tabel 8. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Kompensasi Terhadap 

Komitmen organisasi. 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .658a .433 .422 2.774 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2) 

Berdasarkan hasil 

pengujian diperoleh nilai 

determinasi sebesar 0,433 

artinya kompensasi memiliki 

kontribusi pengaruh sebesar 

43,3% terhadap komitmen 

organisasi. 

Tabel 9. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Etos kerja dan 

Kompensasi Terhadap Komitmen organisasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .792a .628 .613 2.269 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Etos kerja (X1) 

Berdasarkan hasil 

pengujian diperoleh nilai 

determinasi sebesar 0,628 

artinya etos kerja dan 

kompensasi secara simultan 

memiliki kontribusi pengaruh 

sebesar 62,8% terhadap 

komitmen organisasi, 

sedangkan sisanya sebesar 

37,2% dipengaruhi faktor lain 

 

d. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis Parsial (Uji t) 

Pengujian hipotesis dengan 

uji t digunakan untuk mengetahui 

hipotesis parsial mana yang diterima. 

Hipotesis pertama: Terdapat 

pengaruh yang signifikan antara etos 

kerja terhadap komitmen organisasi.  
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Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis Etos kerja Terhadap Komitmen organisasi. 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 15.765 2.826  5.579 .000 

Etos kerja (X1) .598 .076 .736 7.918 .000 

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi (Y) 

tabel atau (7,918 > 2,006), dengan 

demikian hipotesis pertama yang 

diajukan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan atara etos kerja 

terhadap komitmen organisasi 

diterima. 

Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis Kompensasi Terhadap Komitmen organisasi. 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.793 3.980  3.214 .002 

Kompensasi (X2) .673 .106 .658 6.356 .000 

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi (Y) 

Berdasarkan hasil pengujian 

pada tabel di atas, diperoleh nilai t 

hitung > t tabel atau (6,356 > 2,006), 

dengan demikian hipotesis kedua 

yang diajukan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan atara 

kompensasi terhadap komitmen 

organisasi diterima. 

 

 

Uji Hipotesis Simultan (Uji F)  

Pengujian hipotesis dengan 

uji F digunakan untuk mengetahui 

hipotesis simultan yang mana yang 

diterima. 

Hipotesis ketiga Terdapat 

pengaruh yang signifikan antara etos 

kerja dan  kompensasi terhadap 

komitmen organisasi. 

 

Tabel 12. Hasil Uji Hipotesis Etos kerja dan Kompensasi Terhadap 

Komitmen organisasi. 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 451.343 2 225.671 43.846 .000b 

Residual 267.639 52 5.147   

Total 718.982 54    

Berdasarkan hasil pengujian 

pada tabel di atas, diperoleh nilai F 

hitung > F tabel atau (43,846 > 

2,780), dengan demikian hipotesis 

ketiga yang diajukan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan atara etos 

kerja dan  kompensasi terhadap 

komitmen organisasi diterima. 

PEMBAHASAN HASIL 

PENELITIAN 

1. Pengaruh Etos kerja Terhadap 

Komitmen organisasi 
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Etos kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen 

organisasi dengan korelasi 

sebesar 0,736 atau memiliki 

hubungan yang kuat dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 

54,2%. Pengujian hipotesis 

diperoleh nilai t hitung > t tabel 

atau (7,918 > 2,006). Dengan 

demikian hipotesis pertama yang 

diajukan bahwa terdapat 

berpengaruh signifikan antara 

etos kerja terhadap komitmen 

organisasi diterima. 

 

2. Pengaruh Kompensasi 

Terhadap Komitmen 

organisasi 

Kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen 

organisasi dengan korelasi 

sebesar 0,658 atau memiliki 

hubungan yang kuat dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 

43,3%. Pengujian hipotesis 

diperoleh nilai t hitung > t tabel 

atau (6,356 > 2,006). Dengan 

demikian hipotesis kedua yang 

diajukan bahwa terdapat 

berpengaruh signifikan antara 

kompensasi terhadap komitmen 

organisasi diterima. 

 

3. Pengaruh Etos kerja dan 

Kompensasi Terhadap 

Komitmen organisasi 

Etos kerja dan kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi dengan 

diperoleh persamaan regresi Y = 

8,221 + 0,435X1 + 0,363X2, 

nilai korelasi sebesar 0,792 atau 

memiliki hubungan yang kuat 

dengan kontribusi pengaruh 

sebesar 62,8% sedangkan sisanya 

sebesar 37,2% dipengaruhi faktor 

lain. Pengujian hipotesis 

diperoleh nilai F hitung > F tabel 

atau (43,846 > 2,780). Dengan 

demikian hipotesis ketiga yang 

diajukan bahwa terdapat 

berpengaruh signifikan antara 

etos kerja dan kompensasi 

terhadap komitmen organisasi 

diterima. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

a. Etos kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 

54,2%. Uji hipotesis 

diperoleh nilai t hitung > t 

tabel atau (7,918 > 2,006).  

b. Kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 

43,3%. Uji hipotesis 

diperoleh nilai t hitung > t 

tabel atau (6,356 > 2,006). 

c. Etos kerja dan kompensasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen 

organisasi dengan kontribusi 

pengaruh sebesar 62,8% 

sedangkan sisanya sebesar 

37,2% dipengaruhi faktor 

lain. Uji hipotesis diperoleh 

nilai F hitung > F tabel atau 

(43,846 > 2,780). 

 

B. Saran 

a. Perusahaan harus 

menegakkan peraturan 

dengan baik sesuai dengan 

ketentuan yang berlaku guna 

menjamin pegawai 

diperlakukan dengan adil. 

b. Perusahaan harus selalu 

memberikan semangat dan 
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apresiasi yang layak untuk 

memastikan pegawai 

memiliki semangat kerja 

yang tinggi. 

c. Kinerja perusahaan dapat 

ditingkatkan dengan 

memberdayakan pegawai 

dengan menegakkan 

peraturan yang baik dan 

pemberian kompensasi yang 

lebih inten lagi 
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