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Abstract 
Employee commitment is built from an employment agreement. The aim research is to develop 
innovative human resource management strategies. This research is quantitative research with 
primary data as the main data. The research population is employees of service companies in 
the city of Cilegon. The sampling technique uses a random technique for a part time or full time. 
The data collection technique used a digital questionnaire, and 185 respondents. The analysis 
tool uses the Partial Least Square (PLS) approach which contains strong, medium and small, 
and to measure the strength of the model. The research results include 1) corporate 
responsibility has a positive effect on work ethics and organizational climate, 2) work ethics has 
a positive effect on employee commitment. The conclusion is an employee commitment can be 
built by involving mediating as partial mediation and full mediation. 
Keywords: Corporate Responsibility, Work Ethics, Organizational Climate, Corporate 
Responsibility 
 
Abstrak 
Komitmen karyawan merupakan komitmen yang dibangun dari perjanjian kerja. Tujuan 
penelitian adalah untuk membangun inovasi strategi manajemen sumber daya manusia. 
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan data primer sebagai data utama. Populasi 
peneltian adalah karyawan perusahaan jasa di kota Cilegon. Teknik sampling menggunakan 
Teknik random (acak) pada karyawan yang bekerja part time atau full time. Teknik 
pengumpulan data dengan kuesioner digital, dan terkumpul 185 jawaban responden. Alat 
analisis menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS) yang berisi kekuatan hubungan 
antar variable (kuat, sedang, dan kecil), dan untuk mengukur kekuatan model. Hasil penelitian 
antara lain: (1) tanggung jawab perusahaan berpengaruh postif pada etika kerja dan iklim 
organisasi; dan (2) etika kerja berpengaruh positif terhadap komitmen karyawan. Simpulan 
penelitian ini yaitu komitmen karyawan dapat dibangun dengan melibatkan etika kerja sebagai 
mediasi parsial dan iklim organisasi mempengaruhi sebagai mediasi penuh.  
Kata kunci: Tanggung Jawab Perusahaan, Etika Kerja, Iklim Organisasi, Tanggung Jawab 
Perusahaan 
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PENDAHULUAN 
Perusahaan merupakan badan hukum berdiri dari persekutuan modal, 

perjanjian, kegiatan operasional mengikuti persyaratan undang-undang dan peraturan 
pelaksanaannya. Susanty (2022) menyatakan bahwa perusahaan yang menjalankan 
kegiatan usaha dibudang dan/atau berkaitan dengan sumber daya alam wajib 
melaksanan tanggungjawab social dan lingkungannya sebagaimana dituangkan 
Undang- Undang Nomor 40 tahun 2007, dan sebagi bentuk komitmen perusahaan 
berperan dalam pembangunan ekonomi dan peningkatan kualitas kehidupan dan 
lingkungan yang bermanfaat. Tanggung jawab perusahaan pada perubahan 
lingkungan mendorong dan mempersiapkan ramah lingkungan sebagai upaya 
mengurangi dampak negative pada lingkungan dalam menjalankan operasional 
perusahaan. Antika & Suryani (2024) menyatakan Perusahaan dapat memperbaiki 
perilaku green service dengan meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya, 
mengurangi limbah, dan mengembangkan produk yang lebih ramah lingkungan. Upaya 
ramah dengan lingkungan mengindikasikan komitmen perusahaan dan sebagai bentuk 
kontribusi perlindugan social. 

Selain perlindungan social, Perusahaan wajib melindungi karyawannya dari 
kecelakaan kerja saat bekerja. Amansyah & Putra (2024) menjelaskan kecelakaan 
kerja merupakan sistem keselamatan perusahaan dan komitmen perusahaan terhadap 
karyawannya. Tanggung jawab perusahaan terhadap karyawan tidak berhenti ketika 
terjadi peristiwa kecelakaan tetapi terus berupaya menghindari peristiwa serupa di 
masa depan melalui perbaikan system kerja, pengenalan prosedur baru, atau pelatihan 
tambahan. Komitmen perusahaan lainnya berupa kompensasi seperti asuransi, ganti 
rugi atau bantuan pemulihan. Dengan demikian karyawan juga lebih percaya dan 
merasa terlindungi saat bekerja di perusahaan. 

Tanggung jawab perusahaan juga diterapkan pada karyawan kontrak 
(outsourcing). System kerja outsourcing sebagaimana bunyi Undang-Undang No 11 
tahun 2020 tentang Cipta Kerja (UU Cipta Kerja) merupakan penyerahan sebagian 
pekerjaan tidak lagi dikenal melalui perjanjian pemborongan, tetapi hanya dibenarkan 
melalui perjanjian penyedia jasa pekerja/buruh alih daya. Hutabarat et al. (2021) 
menyatakan bahwa tanggung jawab perusahaan pada karyawan kontrak membangun 
hubungan baik antara para pekerja buruh (outsourcing) dengan perusahaan yang lebih 
berkualitas, pekerja merasa dihargai karea dilindungi hak-haknya sehingga pekerja 
akan memberikan kinerja yang maksimal.  

Berdasarkan paparan diatas, tanggung jawab perusahaan merupakan bentuk 
komitmen perusahaan sesuai dengan perjanjian dengan karyawan. Adapun komitmen 
karyawan mencerminkan tingkat kepercayaan, loyalitas dan dedikasi karyawan 
terhadap organisasi tempatnya bekerja. Setiawan et al. (2023) menyatakan bahwa 
karyawan yang berkomitmen cenderung bekerja lebih baik, dan bertahan dalam jangka 
waktu yang lama berada dalam perusahaannya. Bahkan komitmen karyawan dapat 
menentukan keberhasilan perusahaan dalam persaingan, dan mengindikasikan 
peningkatan produktivitas dan kualitas kerja. Hal ini didasari penelitian bahwa untuk 
menciptakan komitmen karyawan perlu membangun keseimbangan dari dinamika 
organisasi yang kompleks (Purnomo & Wulandaru, 2024). 

Salah satu dinamika organisasi berupa kepuasan kerja. Shoaib & Pathan, 
(2023) menjelaskan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara budaya 
organisasi dan komitmen karyawan. Hasil penelitian dari Netra et al. (2024) 
mengemukakan bahwa pengawasan dan kepuasan kerja tidak dapat memengaruhi 
langsung pada kinerja kecuali melalui komitmen karyawan. Peran komitmen sebagai 
mediasi melandasi pengembangan pengetahuan baik secara teoritis dan praktis. Hal 
ini di tegaskan oleh hasil penelitian Admit & Fujie (2023) yang menunjukkan bahwa 
agar perusahaan memerhatikan motivasi kerja, komitmen karyawan, dan iklim kerja 
untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja. Peneliti lainnya seperti Okereka & 
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Abasili (2023) menyebutkan ada tiga bentuk komitmen karyawan antara lain komitmen 
afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normative yang dipengaruhi oleh 
pengembangan sumber daya manusia.  

Kondisi ini menandai peran penting kepuasan dalam menciptakan komitmen, 
dan hubungannya dengan factor lainnya. Apabila karyawan tidak merasa puas maka 
akan berdampak pada lingkungan kerja (iklim organisasi) dan budaya yang disebut 
etika kerja. Iklim organisasi merupakan perilaku karyawan dengan menampilkan 
perilaku yang sesuai dengan organisasi, dan berdampak positif terhadap budaya 
sharing. Saputra (2022) menyatakan bahwa budaya sharing dapat berupa transformasi 
informasi untuk saling bekerja sama, menentukan solusi, dan menghasilkan ide-ide 
baru. Iklim organisasi baik merupakan cita-cita Bersama melalui kondisi organsisasi 
yang berdampak positif terhadap kinerja karyawan.  

Hal ini senada dengan pandangan Risambessy et al. (2022) menyatakan 
bahwa iklim organisasi dapat membentuk kondusifitas kerja, dan unsur penting dalam 
usaha mendorong kinerja karyawan di perusahaan. Susilo et al. (2023) menambahkan 
cara mengenali kondusifitas kerja melalui pola bekerja karyawan sehingga nampak 
pekerjaan karyawan telah sesuai dengan tugas dan fungsinya, dan karyawan 
bertanggung jawab atas pekerjaannya.   Selain itu, Okolie & Egbon (2024) menyatakan 
apabila karyawan tidak memiliki komitmen karyawan, semua sumber daya lainnya 
akan terbengkalai. Sedangkan budaya (etika kerja) mencakup filosofi perusahaan yang 
diterjemahkan pada etika kerja.  Wijaya & Silitonga (2023) menjelaskan bahwa filosofi 
melandasi etika kerja seperti always the best, dan sebagai dasar etika kerja untuk 
selalu memberikan yang terbaik dalam setiap pekerjaannya. Selanjutnya, untuk 
menciptakan etika kerja dibutuhkan tiga pokok landasan antara lain integritas, 
antusiasme, dan totalitas bekerja. Berdasarkan paparan diatas, penelitian ini bertujuan 
untuk mengembangkan pondasi komitmen karyawan yang dipengaruhi oleh iklim 
organisasi, etika kerja, dan tanggung jawab perusahaan. 
 

METODE 
Desain penelitian adalah positivism quantitative. Yaitu menguji hubungan antar 

variable dan menganalisis jawaban responden untuk menggambarkan locus penelitian. 
Populasi sampling adalah karyawan yang bekerja baik full time atau part time pada 
perusahaan jasa di kota Cilegon. Teknik sampling penelitian ini menggunakan Teknik 
sampling random (acak) pada sejumlah responden (karyawan) yang ditargetkan 
sebanyak 185 responden. Teknik pengumpulan data menggunakan Teknik survei pada 
instrument penelitian yang disebarkan melalui kuesioner digital. Teknik analisis data 
menggunakan alat statistic Structural Equation Model dengan pendekatan Partial least 
square (PLS) yang bertujuan untuk mengukur hubungan antar variable secara penuh 
atau partial. Selain itu, untuk memprediksi model yang dapat diterapkan secara praktis 
(Wold et al., 2001). 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Selama proses analisis data, peneliti perlu mempersiapkan pendukung lainnya 
yang dapat dipergunakan dan dapat mengembangkan teori motivasi McClelland's 
theory mengenai  alasan (motivasi) membangun afilasi antar karyawan, dan komitmen 
karyawan secara praktik. Ada dua tahap pengujian dalam riset ini yaitu pengujian outer 
model (menggambarkan kondisi responden dan syarat persamaan model), dan 
pengujian Inner model (menggambarkan signifikasi pengaruh langsung dan tidak 
langsung). Keberadaan hasil temuan merupakan jawaban dari permasalahan yang 
diangkat (focus riset), dan menawarkan inovasi komitmen karyawan yang saling 
berafiliasi. 
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Pengujian Outer Model 
Convergent Validity 

Nilai convergent validity adalah nilai loading factor pada variable laten dengan 
manifestnya dan berdasarkan convergent validity  dari semua indicator menunjukan 
angka loading factor > 0.7. 

 
Gambar 1. Hasil Outer model 

Discriminant Validity 
Nilai ini merupakan nilai cross loading factor yang berguna untuk mengetahui 

apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan cara 
membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar 
dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang lain. Pada bagian ini akan 
diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji discriminant validity menggunakan nilai cross 
loading. Suatu manifest reflektif akan dinyatakan memenuhi discriminant validity 
apabila nilai cross loading manifest pada variabelnya adalah yang terbesar 
dibandingkan pada variabel lainnya. Berikut adalah nilai cross loading masing-masing 
manifest. 

Table 1. Discriminant Validity 

Variabel 
Etika 
Kerja 

Iklim 
Organisasi 

Komitmen 
Karyawan 

Tanggungjawab 
Perusahaan 

Etika Kerja 0.842    

Iklim Organisasi 0.422 0.928   

Komitmen Karyawan 0.694 0.357 0.865  

Tanggungjawab Perusahaan 0.676 0.321 0.576 0.763 

 
Average Variance Extracted (AVE) 

Nilai AVE yang > 0.5, maka dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang 
baik. Validitas dari konstruk dengan melihat nilai AVE > 0.5 mengisyaratkan layak 
untuk dijadikan model. 

Tabel 2.  Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Rata-rata varians diekstrak (AVE) 

Etika Kerja 0.709 

Iklim Organisasi 0.862 

Komitmen Karyawan 0.748 

Tanggungjawab Perusahaan 0.582 
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Composite Reliability 
Data yang memiliki composite reliability > 0.7 mempunyai reliabilitas yang 

tinggi. Berdasarkan sajian output data dapat diketahui bahwa nilai composite reliability 
untuk semua variabel penelitian > 0,7. Hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing 
variabel telah memenuhi composite reliability sehingga dapat disimpulkan bahwa 
keseluruhan variabel memiliki level internal consistency reliability yang tinggi. 

Tabel 3. Composite Reliability 
Variabel Composite Reliability 

Etika Kerja 0.924 

Iklim Organisasi 0.926 

Komitmen Karyawan 0.936 

Tanggungjawab Perusahaan 0.819 

 
Keseluruhan hasil Pengujian Outer Model 

Berdasarkan Tabel pengujian outer model terlihat bahwa semua item kuesioner 
telah memenuhi standar uji validitas konvergen yaitu AVE di atas 0,5 dan factor loading 
di atas 0,5 yang berarti bahwa seluruh item dinyatakan valid, serta telah memenuhi 
standar uji composite reliability yaitu lebih besar dari 0,7 yang berarti bahwa seluruh 
item dinyatakan reliabel.  

Tabel 4. Pengujian Outer Model 

Variabel Indicator Factor loading AVE Composite Reability 

Tanggungjawab 
perusahaan 

TP_1 0.923 

0.582 0.819 TP_2 0.899 

TP_4 0.807 

Iklim organisasi IKO_1 0.924 
0.862 0.926 

IKO_2 0.932 

Etika kerja ETK_1 0.779 

0.709 0.924 

ETK_2 0.829 

ETK_3 0.884 

ETK_4 0.877 

ETK_5 0.836 

Komitmen 
karyawan 

KOM_2 0.940 

0.748 0.936 
KOM_3 0.832 

KOM_4 0.949 

KOM_5 0.914 

 
Pengujian Inner Model 
Colinearity 

Adalah uji antar hubungan kuat atau tidak antar variable melalui penilaian 
Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF lebih besar dari 5,00 maka berarti terjadi 
masalah kolinearitas, dan sebaliknya tidak terjadi masalah kolinearitas jika nilai VIF. 
Hasil olah data mengindikasikan tidak terjadi collinearity artinya tidak ada potensi 
hubungan yang kuat antar variable. Bagian yang perlu dianalisis dalam model 
structural yakni, koefisien determinasi (R Square) dengan pengujian hipotesis. 
Pengujian kolinearitas adalah untuk membuktikan korelasi antar variabel laten/konstruk 
apakah kuat atau tidak. Jika terdapat korelasi yang kuat berarti model mengandung 
masalah jika dipandang dari sudut metodologis, karena memiliki dampak pada estimasi 
signifikan sistatistiknya. Masalah ini disebut dengan kolinearitas (colinearity). Nilai yang 
digunakan untukmenganalisisnya adalah dengan melihat nilai Variance Inflation Factor 
(VIF). Jika nilai VIF lebih besar dari 5,00 maka berarti terjadi masalah kolinearitas, dan 
sebaliknya tidak terjadi masalah kolinearitas jika nilai VIF.  
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Tabel 5.  Colinearity 
Variabel Etika Kerja Iklim 

Organisasi 
Komitmen 
karyawan 

Etika Kerja   2.013 

Iklim Organisasi   1.221 

Tanggungjawab Perusahaan 1.000 1.000 1.845 

 
Uji R-Square 

Nilai R2 menunjukkan tingkat determinasi variabel eksogen terhadap 
endogennya. Nilai R2 semakin besar menunjukkan tingkat determinasi yang semakin 
baik. Menurut Hair dalam Latan & Ghozali (2012), suatu model dikatakan kuat jika nilai 
R-square 0.75, model moderat jika nilai R-square 0.50, dan model lemah jika nilai R-
square 0.25.  

Tabel 6. R-square 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Etika Kerja 0.456 0.450 

Iklim Organisasi 0.103 0.094 

Komitmen Karyawan 0.507 0.491 

 
Uji Goodness of Fit (GoF) 

Hasil uji GoF didapat dari perkalian nilai akar rata – rata AVE dengan nilai akar 
rata – rata R-Square. Dari hasil perhitungan didapat hasil nilai GoF sebesar 0,507 
sehingga dapat disimpulkan bahwa model memiliki GoF yang tinggi, semakin besar 
nilai GoF maka semakin sesuai dalam menggambarkan sampel penelitian. Rumus 
untuk menghitung nilai GoF adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 
 

Q-Square 
Nilai Q-square pengujian model struktural dilakukan dengan melihat nilai Q2 

(predictive relevance), dimana semakin tinggi Q-Square, maka model dapat dikatakan 
semakin fit dengan data. Hasil perhitungan Q2 menunjukkan nilai Q2 sebesar 0,512. 
Menurut Ghozali (2014), nilai Q2 dapat digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai 
observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar 
dari 0 menunjukkan bahwa model dikatakan baik sehingga prediksi yang dilakukan 
oleh model dinilai telah relevan. Adapun hasil perhitungan nilai Q-Square adalah 
sebagai berikut. 

 
                               

                               

                              

 
F-Square 

Nilai f square model digunakan untuk mengetahui besarnya effect size variabel 
laten endogen terhadap variabel laten eksogen. Apabila nilai f square sama dengan 
0,35 maka dapat diinterpretasikan bahwa prediktor variabel laten memiliki pengaruh 
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besar, apabila bernilai sama dengan 0,15 maka memiliki pengaruh menengah dan 
apabila bernilai sama dengan 0,02 maka memiliki pengaruh kecil (Ghozali, 2014). 

Tabel 7. Effect Size 

Variabel Etika Kerja 
Iklim 

Organisasi 
Komitmen 
Karyawan 

Etika Kerja   0.289 

Iklim Organisasi   0.008 

Tanggungjawab Perusahaan 0.839 0.115 0.040 

 
Berdasarkan tabel effect size maka hasil dari effect size diinterpretasikan sebagai 

berikut: (1) Hubungan etika kerja terhadap komitmen karyawan  memiliki nilai effect 
size sebesar 0.289  pengaruhnya sedang; (2) Hubungan iklim organisasi terhadap 
komitmen karyawan memiliki nilai effect size sebesar 0.008 pengaruhnya sangat kecil; 
(3) Hubungan tanggung jawab perusahaan terhadap etika kerja memiliki nilai effect 
size sebesar 0.839 pengaruhnya  besar; (4) Hubungan tanggung jawab perusahaan 
terhadap iklim organisasi memiliki nilai effect size sebesar 0.115 pengaruhnya kecil; 
serta (5) Hubungan tanggung jawab perushaan terhadap komitmen karyawan memiliki 
nilai effect size sebesar 0.040 pengaruhnya kecil. 
 
Hasil Bootstrapping 

Dalam SmartPLS, pengujian setiap hubungan dilakukan dengan menggunakan 
simulasi dengan metode bootstrapping terhadap sampel. Pengujian ini bertujuan untuk 
meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. Hasil pengujian dengan 
metode bootstrapping dengan menggunakan software SmartPLS adalah sebagai 
berikut. 

 
Gambar 2. Bootstrapping Inner Model 

 
Evaluasi Path Coefficients 

Evaluasi path coefficient digunakan untuk menunjukkan seberapa kuat efek atau 
pengaruh variabel independen kepada variabel dependen. Dari gambar dapat 
dijelaskan bahwa nilai path coefficient terbesar ditunjukkan dengan pengaruh tanggung 
jawab perusahaan terhadap etika kerja sebesar 8.900. pengaruh tanggung jawab 
perusahaan terhadap iklim organisasi sebesar 3.376. pengaruh tanggung jawab 
perusahaan terhadap komitmen karyawan sebesar 1.056, pengaruh etika kerja 
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terhadap komitmen karyawan sebesar 3.652. pengaruh iklim organisasi terhadap 
komitmen karyawan sebesar 0.963. Berdasarkan uraian hasil tersebut di atas 
menunjukkan bahwa keseluruhan variabel dalam model ini memiliki path coefficient 
dengan angka yang positif. Hal ini menunjukkan variable (positif) jika semakin besar 
nilai path coefficient pada satu variabel independen terhadap variabel dependen, maka 
semakin kuat juga pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen 
tersebut.  

 
Uji Hipotesis 

Untuk mengukur nilai signifikansi diterimanya suatu hipotesis dilakukan dengan 
melihat nilai P-Values. Hipotesis penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai P-
Values < 0,05. Untuk melihat nilai P-value dalam SmartPLS dilakukan melalui proses 
bootstrapping terhadap model yang sudah valid dan reliabel serta memenuhi 
kelayakan model. Hasil dari bootstrapping dapat dilihat Tabel Path Coefficients. 

Tabel 8 Path Coefficients 

Variabel 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Tanggung jawab perusahaan 
terhadap etika kerja 

0.676 0.688 0.074 9.146 0.000 

Tanggung jawab perusahaan 
terhadap iklim organisasi 

0.321 0.331 0.105 3.066 0.002 

Tanggung jawab perusahaan 
terhadap komitmen karyawan 

0.191 0.178 0.182 1.050 0.294 

Etika kerja terhadap komitmen 
karyawan 

0.536 0.560 0.152 3.525 0.000 

Iklim organisasi terhadap komitmen 
karyawan 

0.069 0.062 0.068 1.016 0.310 

 
H1: Pengaruh Tanggung jawab perusahaan terhadap etika kerja 

Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh Pengaruh Tanggung jawab 
perusahaan terhadap etika kerja sebesar 9.146 dengan nilai P-Value 0.000 < 0.05 
disimpulkan bahwa ada pengaruh Tanggung jawab perusahaan terhadap etika 
kerja maka H1 diterima. 
H2: Pengaruh Tanggung jawab perusahaan terhadap iklim organisasi 

Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh Tanggung jawab 
perusahaan terhadap iklim organisasi sebesar 3.066 dengan nilai P-Value 0.002 < 
0.05 disimpulkan bahwa ada pengaruh Tanggung jawab perusahaan terhadap 
iklim organisasi maka H2 diterima. 
H3: Pengaruh Tanggung jawab perusahaan terhadap komitmen karyawan 

Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh Tanggung jawab 
perusahaan terhadap komitmen karyawan sebesar 1.05 dengan nilai P-Value 
0.294 > 0.05 disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh Tanggung jawab perusahaan 
terhadap komitmen karyawan maka H3 ditolak. 
H4: Pengaruh Etika kerja terhadap komitmen karyawan 

Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh Etika kerja terhadap 
komitmen karyawan sebesar 3.525 dengan nilai P-Value 0.000 < 0.05 disimpulkan 
bahwa ada pengaruh Etika kerja terhadap komitmen karyawan maka H4 diterima. 
H5: Pengaruh Iklim organisasi terhadap komitmen karyawan 

Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh Iklim organisasi terhadap 
komitmen karyawan sebesar 1.016 dengan nilai P-Value 0.310 > 0.05 disimpulkan 
bahwa tidak ada pengaruh Iklim organisasi terhadap komitmen karyawan maka H5 
ditolak. 
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Uji Mediasi 
Uji mediasi melibatkan etika kerja dan iklim organisasi sebagai variable 

mediasi. Mediasi penuh (fully mediating) terjadi jika pada total effects ditemukan 
hubungan variabel independen terhadap variabel dependen menjadi tidak signifikan, 
bila signifikan maka mediasi ini hanya bersifat semu atau partial (partially mediating) 
artinya variabel independen mampu memengaruhi secara langsung variabel dependen 
tanpa melalui atau melibatkan variabel mediator (Hartono dan Abdillah, 2014). Karena 
hasil p Values 0.366 > 0.05 maka terjadi mediasi penuh pada iklim organisasi. 

Tabel 9. Uji Mediasi 

Variabel 
Sampel 
Asli (O) 

Rata-rata 
Sampel 

(M) 

Standar 
Deviasi 
(STDEV) 

T Statistik 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Tanggung Jawab Perusahaan 
terhadap komitmen karyawan 
melalui etika kerja 

0.362 0.388 0.125 2.903 0.004 

Tanggung Jawab Perusahaan 
terhadap komitmen karyawan 
melalui iklim organisasi 

0.022 0.021 0.025 0.906 0.366 

 
Tanggung jawab perusahaan terhadap komitmen karyawan pada perusahaan 

jasa di kota Cilegon belum mengindikasikan pengaruh positif.  Umumnya, karyawan 
perusahaan jasa adalah karyawan outsourcing yang bekerja part time atau bekerja 
hanya beberapa bulan saja. Masa kerja yang pendek tentunya belum membangun 
komitmen yang kuat karena bersifat kebutuhan kontrak, dan pekerjaan singkat. 
Namun, tanggung jawab perusahaan berdampak positif pada aspek etika kerja dan 
iklim organisasi. Hal ini sesuai dengan hasil temuan penelitian antara lain tanggung 
jawab perusahaan terhadap etika kerja memiliki nilai P-Value 0.000 < 0.05 serta 
tanggung jawab perusahaan terhadap iklim organisasi memiliki nilai P-Value 0.002 < 
0.05. Komitmen karyawan perusahaan jasa hanya dipengaruhi oleh factor etika kerja 
sebagimana hasil temuan nilai P-Value 0.000 < 0.05. Kondisi menggambarkan sebuah 
komitmen karyawan kontrak (outsourcing) dilandasi sikap etika kerja yang tinggi. Hal 
ini senada dengan McClelland's theory yaitu teori yang menguraikan pondasi 
semangat (beraktifitas) dan yang melandasi seseorang berbuat yang lebih baik, berisi 
factor-faktor yang melatarbelakangi melakukan pekerjaan sesuai dengan peran dan 
fungsi. 
Adaptasi SDM dengan Teknologi 

Peran manajemen strategic SDM merupakan seperangkat strategi SDM untuk 
menciptakan keunggulan kompetitif dalam bisnis. Shabrina et al., (2023) bahwa 
kesuksesan keunggulan dapat diraih apabila perusahaan berhasil membangun, 
melestarikan, dan mengembangkan strategi kolaboratif untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. Pandangan ini mengantarkan perubahan organisasi apabila perusahaan 
belum mengantisipasi perubahan teknologi, perubahan pasar, dan perubahan perilaku 
konsumen. Aulia & Aslami, (2023) menyatakan bahwa peluang di era digital perlu 
memerhatikan dan menyiapkan adaptasi sebagai kunci untuk menjaga perusahaan 
tetap relevan dan kompetitif. Adapun adaptasi teknologi dapat dilakukan melalui upaya 
keamanan data seperti pelanggaran data, pencurian data, atau penyalahgunaan data 
informasi perusahaan. Edy Soesanto et al., (2023) tanggung jawab perusahan 
merupakan tanggung jawab yang berkaitan erat dengan informasi perusahaan, dan 
menjamin keamanan data perusahaan. 

 
Blue Ocean Strategy 

Perusahaan mengalami persaingan antar perusahaan, dan perlu memiliki 
keunggulan kompetitif untuk dapat bertahan dan bersaing. Kebutuhan strategi yang 
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tepat dan inovatif sangat menentukan posisi perusahaan sebagai leader atau follower 

(pengikut). Rachmiarti Kusumah, (2020) menyatakan bahwa dengan melakukan 

analisis terhadap sumber yang mendasari persaingan ini, maka perusahaan dapat 

mengenali kekuatan dan kelemahan perusahaan serta menyoroti bidang-bidang yang 

dapat diandalkan sebagai peluang dan ancaman terbesar bagi perusahaan tersebut. 
Persaingan yang ketat mendorong perusahaan jasa untuk beralih strategi yang 

berorientasi pada value inovatif. Cahyo et al., (2020) menyatakan bahwa Perusahaan 
yang dapat bertahan dalam persaingan bisnis, harus menggunakan strategi yang 
berorientasi pada value inovatif dan efisien dengan melihat resources dan capability 
perusahaan secara holistik. Perusahaan dapat menerapkan strategi Blue Ocean 
dengan membentuk konsep baru menjadi hal penting untuk bertahan dan berekspansi.  

 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil dan diskusi penelitian, maka dapat disimpulkan bahwa: (1) 
ada  pengaruh tanggung jawab perusahaan terhadap etika kerja; (2) bahwa  ada 
pengaruh tanggung jawab perusahaan terhadap iklim organisasi; (3) tidak ada 
pengaruh tanggung jawab perusahaan terhadap komitmen karyawan; (4) ada 
pengaruh etika kerja terhadap komitmen karyawan; (5) tidak ada pengaruh iklim 
organisasi terhadap komitmen karyawan; (6) hasil p-values 0.366 > 0.05 maka terjadi 
mediasi penuh pada iklim organisasi. Simpulan penelitian ini yaitu komitmen karyawan 
dapat dibangun dengan melibatkan etika kerja sebagai mediasi parsial dan iklim 
organisasi mempengaruhi sebagai mediasi penuh. Tantangan persaingan bisnis tidak 
dapat terhindari maka dibutuhkan dua cara agar perusahaan dapat bertahan yaitu 
Adaptasi SDM dengan Teknologi, menerapkan Blue Ocean Strategy sebagai inovasi 
strategi yang tidak dimiliki perusahaan jasa lainnya. 
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