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ABSTRAK

PENGARUH DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP EMPLOYEE
ENGAGEMENT DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING PADA PEGAWAI DPRD SUMUT

NIA RAHMADANI
NPM.1805160256

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jin. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: niarahmadahani200@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh
Perceived Organizational Support dan Budaya Organisasi terhadap Employee
Engagement dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada pegawai
DPRD Sumut secara langsung maupun secara tidak langsung. Pendekatan yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan assosiatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai DPRD Sumut berjumlah 105 orang. Sampel
dalam penelitian ini menggunakan rumus slovin berjumlah 51 orang pegawai
DPRD Sumut. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
teknik observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik dengan
menggunkana uji Analisis Auter Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis.
Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software PLS
(Partial Least Square). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara langsung
Perceived Organizational Support tidak berpengaruh terhadap Employee
Engagement. Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Employee
Engagement. Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Perilaku. Dan
secara tidak langsung Perceived Organizational Support berpengaruh signfikan
ternadap Employee Engagement dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening. Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Employee
Engagement dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada pegawai
DPRD Sumut

Kata Kunci : Perceived Organizational Support, Budaya Organisasi, Employee
Engagement dan Kepuasan Kerja
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ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND EMPLOYEE
ENGAGEMENT WITH JOB SATISFACTION AS THE INTERVENING
VARIABLE ON SUMUT DPRD EMPLOYEES

NIA RAHMADANI
NPM.1805160256

Faculty of Economics and Business
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jin. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: niarahmadahani200@gmail.com

The purpose of this study was to examine and analyze the effect of
Perceived Organizational Support and Organizational Culture on Employee
Engagement with Job Satisfaction as an intervening variable on North Sumatra
DPRD employees directly or indirectly. The approach used in this study is an
associative approach. The population in this study were all employees of the
North Sumatra DPRD totaling 105 people. The sample in this study using the
slovin formula totaling 51 employees of the North Sumatra DPRD. Data
collection techniques in this study using observation techniques, and
questionnaires. The data analysis technique in this study uses a quantitative
approach using statistical analysis by using the Auter Model Analysis test, Inner
Model Analysis, and Hypothesis Testing. Data processing in this study using the
PLS (Partial Least Square) software program. The results of this study prove that
directly Perceived Organizational Support has no effect on Employee
Engagement. Organizational Culture has no effect on Employee Engagement.
Perceived Organizational Support has a significant effect on Job Satisfaction.
Organizational culture has no significant effect on job satisfaction. Job
satisfaction has a significant effect on behavior. And indirectly Perceived
Organizational Support has a significant effect on Employee Engagement with
Job Satisfaction as an intervening variable. Organizational Culture has no effect
on Employee Engagement with Job Satisfaction as an intervening variable for
North Sumatra DPRD employees

Keywords: Perceived Organizational Support, Organizational Culture,
Employee Engagement and Job Satisfaction
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Kemampuan suatu perusahaan untuk berkembang sangat bergantung pada
kemampuan sumber daya manusianya, untuk memanfaatkan sumber daya yang
ada di perusahaan, untuk melaksanakan tugas-tugas kerja dalam kerangka kerja
yang terarah untuk pengembangan organisasi. Keberhasilan seluruh pelaksanaan
tugas-tugas kerja suatu perusahaan sangat ditentukan oleh tersedianya sumber
daya manusia yang berkualitas. Dengan dukungan sumber daya manusia yang
berkualitas, tentunya diharapkan berperan aktif sebagai perencana, pelaksana
sekaligus sebagai pengawas terhadap semua kegiatan manajemen perusahaan.
Bukan hanya peningkatan kualitas sumber daya manusia, pihak perusahaan pun
dituntut untuk terus meningkatkan daya saingnya melalui peningkatan kualitas
manajemen.

Salah satu faktor yang penting bagi suatu individu dalam bekerja adalah
Employee Engagement. Keterikatan kerja merupakan komponen psikologis
yangsifatnya bukan fisik atau dengan kata lain, belum tentu seorang karyawan
akan memiliki sebuah keterikatan kerja meskipun karyawan tersebut telah bekerja
lama disuatu perusahaan. Keterikatan kerja merupakan sebuah konsep yang bisa
mencerminkan bahwa seorang individu tersebut memiliki semangat, fokus, dan
juga dedikasi yang kuat dalam bekerja diperusahaan tersebu

Engagement dibangun melalui sebuah proses yang lama, memerlukan
waktu yang tidak sebentar dan perlu komitmen yang tinggi dari seorang

pimpinan. Untuk memunculkan Engagement, seorang pemimpin perusahaan



harus  memiliki  beberapa  keterampilan, salah  satunya adalah cara
berkomunikasi,cara memberikan timbal balik yang sesuai, dan cara penilaian
kinerja dengan tingkat keakuratan tinggi. Hal-hal tersebut menjadi celah
kesempatan untuk seorang pimpinan untuk memunculkan persepsi dukungan
organisasi dalam diri karyawan, yang secara tidak langsung menjadi faktor
penggerak Employee Engagement

Menurut (Robbins & Judge, 2017) memberikan definisi Employee
Engagement vyaitu dimana seorang karyawan dikatakan memiliki Employee
Engagement dalam pekerjaannya apabila karyawan tersebut dapat
mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap
Kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk organisasi.

Engagement dalam diri karyawan mengindikasikan adanya hubungan yang
kuat antara karyawan dalam pekerjaan dan tempat organisasi ia bekerja.
Karyawan menemukan makna pribadi dalam pekerjaan mereka, bangga dengan
apa yang mereka lakukan dan percaya bahwa organisasi akan menghargai apa
yang mereka lakukan. Dukungan dari perusahaan akan mempengaruhi psikologis
karyawan dalam bekerja, dengan kondisi psikologi yang positif karyawan akan
mampu memberikan kemampuan terbaik yang bisa mereka lakukan kepada
perusahaan.

Selain Employee Engagement, perusahaan perlu memperhatikan
kebutuhan karyawannya dengan selayaknya. Kebutuhan yang diperlukan
karyawan tersebut dapat berupa kebutuhan phsycis. Kebutuhan phsycis
merupakan kebutuhan rohani atau jiwa seseorang. Dalam dunia kerja, contoh

kebutuhan phsycis salah satunya adalah kepuasaan kerja karyawan.



Menurut (Sutrisno, 2014 hal 75) menyatakan Kepuasan kerja merupakan
perasaan senang atau tidak senang pekerja dalam memandang dan menjalankan
pekerjaannya. Apabila seseorang senang dengan pekerjaannya, maka orang
tersebut puas terhadap pekerjaannya.

Kepuasaan kerja karyawan merupakan kunci pendorong kinerja karyawan
dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan. Kepuasaan merupakan suatu
pertimbangan subjektif seorang karyawan atas keseluruhan pekerjaan yang
dilakukan dalam perusahaan. Semakin bnyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang
sesuai dengan keinginnya, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.
Kepuasaan kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi kepuasaan hidup
karyawan, karena sebagian waktunya dihabiskan untuk bekerja. Hal positif yang
di peroleh adalah meningkatnya tingkat kerja individual. Kepuasan kerja yang
tinggi akan membuat karwayan semakin loyal pada perusahaan.

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi meningkatnya Employee
Engagement adalah Perceived Organizational Support, menurut (Robbins &
Judge, 2017) bahwa Perceived Organization Support adalah tingkat dimana para
karyawan mempercayai bahwa organisasi menilai kontribusinya dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka. Dukungan organisasi dapat dilihat sebagai
perasaan bangga terhadap karyawan, memberi gaji karyawan secara adil dan
memenuhi kebutuhan mereka.

Tidak hanya itu persepsi mengenai Perceived Organizational Support juga
berhubungan dengan persepsi karyawan tentang sejauh mana organisasi menilai
kontribusi mereka dan kepedulian organisasi pada kesejahteraan mereka. Nilai-

nilai dan tujuan yang ada di perusahaan akan lebih mudah dicapai.



Dukungan organisasi terhadap karyawan disebut dengan Perceived
Organizational Support.. Karyawan yang merasakan adanya dukungan organisasi
akan memberikan dampak positif berupa sikap dan perilaku yang dapat membantu
perusahaan dalam mencapai tujuan. Persepsi dukungan organisasi akan
menciptakan rasa dalam diri karyawan yakni rasa keterikatan dan saling
memiliki  antara  perusahaan  dengan karyawannya. Oleh karena itu, jika
seorang karyawan mempunyai rasa terikat terhadap pekerjaan akan memudahkan
untukmencapai Vvisi perusahaan tentu, suatu kesempatan ini dinilai telah
dapat memberikan kemudahan suatu perusahaan didalam pencapaian suatu
tujuan tujuan yang mendasar dariperusahaan tersebut atauyang telah
direncanakan.

Didalam sebuah perusahaan tingkat kedudukan budaya organisasi dan
kepuasan kerja sangat berperan penting untuk dapat mempengaruhi pencapaian
tujuan yang diinginkan dan meningkatkan rasa komitmen kerja yang tinggi
terhadap perusahaan. Menurut (Robbins & Judge, 2017) menyatakan budaya
organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama yang dianut oleh
anggotaanggotanya dan yang membedakan antara satu organisasi dengan lainnya

Banyak Pegawai di sekretariatan DPRD Provinsi Sumatera Utara dimana
kinerja pegawai yang belum sesuai dengan yang diinginkan perusahaan. Hal ini
dapat terlihat dari Employee Engagement yang belum mengikat satu sama lain
terbukti masih ada karywan yang tidak saling tegur sapa dalam melakukan
pekerjaannya

Adapun masalah yang menyangkut kepuasan kerja karyawan yaitu masih

adanya karyawan yang merasa kurang puas terhadap pekerjaan yang diberikan



oleh pimpinan. Hal ini digambarkan dengan adanya karyawan yang merasa bahwa
kemampuannya tidak sesuai dengan pekerjaan yang diberikan bahkan terkadang
ada karyawan yang diminta untuk mengerjakan pekerjaan yang tidak sesuai
dengan job-description-nya

Fenomena yang terjadi mengenai Perceived Organizational Support
adalah masih kurangnya dukungan yang diberikan oleh kesekretariatan DPRD
Provinsi Sumatera Utara sehingga rasa percaya diri para pegawai
dikesekretariatan DPRD Provinsi Sumatera Utara menjadi rendah. Selain itu
budaya organisasi di kesekretariatan DPRD Provinsi Sumatera Utara masih
lemah, dengan banyaknya para pegawai yang bermalas malasan dalam bekerja
jika tidak ada anggota dewannya

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk
melakukan  penelitian  dengan  judul “PENGARUH PERCEIVED
ORGANIZATIONAL SUPPORT DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP
EMPLOYEE ENGAGEMENT DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI

VARIABEL INTERVENING PADA PEGAWAI DPRD SUMUT”

1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi
tentang permasalahan yang ditemukan pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera
Utara adalah sebagai berikut :
1. Masih minimnya Perceived Organizational Support karena masih sedikitnya
dukungan organisasi atas kinerja karyawan yang berdampak rendahnya

Kepuasan Kerja Pada Pegawai DPRD Sumut.



2. Terjadinya penurunan Budaya Organisasi dalam bekerja karena karyawannya
kurang semangat bekerja jika tidak ada atasan yang berdampak menurunnya
Kepuasan Kerja Pada Pegawai DPRD Sumut.

3. Masih minimnya Perceived Organizational Support karena masih sedikitnya
dukungan organisasi atas kinerja karyawan yang berdampak rendahnya
Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut.

4. Terjadinya penurunan Budaya Organisasi dalam bekerja karena karyawannya
kurang semangat bekerja jika tidak ada atasan yang berdampak menurunnya
Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut.

5. Terjadinya penurunan Kepuasan Kerja yang diterima karyawan dalam
bekerja sehari hari yang berdampak menurunnya Employee Engagement Pada

Pegawai DPRD Sumut.

1.3.Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi Kkinerja pegawai. Namun untuk
menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini
dengan hanya meliputi masalah Perceived Organizational Support, Budaya

Organisasi, Employee Engagement dan Kepuasan Kerja Pada Pegawai DPRD Sumut.

1.4.Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan di atas, maka dalam
penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut:
1. Apakah ada Pengaruh Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap

Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut?



Apakah ada Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Employee Engagement
Pada Pegawai DPRD Sumut ?

Apakah ada Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kepuasan
Kerja Pada Pegawai DPRD Sumut ?

Apakah ada Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pada
Pegawai DPRD Sumut ?

Apakah ada Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Employee Engagement Pada
Pegawai DPRD Sumut ?

Apakah Kepuasan Kerja dapat memediasi Pengaruh  Perceived
Organizational Support Terhadap Employee Engagement Pada Pegawai
DPRD Sumut?

Apakah Kepuasan Kerja dapat memediasi Pengaruh Budaya Organisasi

Terhadap Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut?

1.5.Tujuan Penelitian

1.

Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pengaruh Perceived
Organizational Support terhadap Employee Engagement Pada Pegawai
DPRD Sumut
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut
Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Perceived Organizational

Support terhadap Kepuasan Kerja Pada Pegawai DPRD Sumut



Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kepuasan Kerja Pada Pegawai DPRD Sumut

Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut

Untuk mengetahui Kepuasan Kerja dapat memediasi Pengaruh Perceived
Organizational Support terhadap Employee Engagement Pada Pegawai
DPRD Sumut

Untuk mengetahui Kepuasan Kerja dapat memediasi Pengaruh Budaya

Organisasi terhadap Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut

1.6.Manfaat penelitian

Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat,

diantaranya adalah sebagai berikut:

1.

Manfaat teoritis

Hasil penelitian ini bermanfaat untuk menambah pengetahuan dan
pengalaman berharga dalam menerapkan teori-teori yang didapat dibangku
kuliah dan sebagai awal informasi penelitian lanjutan. Serta, sebagai salah
satu syarat untuk memperoleh gelar Strata-1 pada Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara.

Manfaat praktis

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan untuk
pengembangan dan pembinaan ilmu Manajemen terkhusus pada ilmu Sumber

Daya Manusia.



Manfaat bagi peneliti selanjutnya

Hasil dari penelitian ini diharapkan agar dijadikan refrensi ataupun sebagai
data pembanding sesuai dengan bidang yang akan diteliti, memberikan
sumbangan pemikiran, menambah wawasan pengetahuan mengenai Pengaruh
Perceived Organizational Support Dan Budaya Organisasi Terhadap
Employee Engagement Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel

Intervening Pada Pegawai DPRD Sumut.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1Landasan Teori
2.1.1. Employee Engagement
2.1.1.1 Pengertian Employee Engagement

Employee Engagement melibatkan seorang pekerja yang secara penuh
terlibat dalam pekerjaannya, sehingga orang tersebut mempunyai tanggungjawab
yang besar terhadap pekerjaannya. Namun, maksud dari konsep Employee
Engagement bukan hanya bertanggung jawab pada pekerjaannya saja, melainkan
juga mengutamakan pekerjaan, bekerja dengan sungguh-sungguh, menyelesaikan
pekerjaan dengan tidak menunda-nunda, serta menggunakan jam kerja
sebagaimana mestinya. Employee Engagement merupakan antusiasme karyawan
dalam bekerja, yang terjadi karena karyawan mengarahkan energinya untuk
bekerja, yang selaras dengan prioritas strategic perusahaan. Antusiasme ini
terbentuk karena karyawan merasa engage (feel engaged) sehingga berpotensi
untuk menampilkan perilaku yang engaged. Perilaku yang engage memberikan
dampak positif bgi organisasi yaitu peningkatan revenue

Menurut (White, 2011) Employee Engagement adalah komitmen
emosional karyawan pada organisasi dan tujuannya. Komitmen emosional ini
berarti karyawan benar-benar peduli tentang pekerjaan dan perusahaan mereka.
Mereka tidak bekerja hanya untuk gaji, atau hanya untuk promosi, tetapi bekerja

atas nama tujuan organisasi
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Menurut (Handoyo, 2017) secara umum Employee Engagement dapat
didefinisikan sebagai tingkat komitmen dan keterikatan karyawan yang dimiliki
terhadap organisasi dan nilai nilai yang diterapkan dalam organisasi.

Menurut (Gallup, 2013) Employee Engagement adalah ikatan kerja yang
melibatkan karyawan secara penuh dan mau benar-benar terikat dalam suatu
organisasi. Ikatan kerja melibatkan karyawan secara penuh atau keseluruhan, baik
secara kognitif, atau secara emosi terlibat, karena dalam Employee Engagement
dua hal tersebut secara penuh dilibatkan untuk membentuk hubungan yang penuh
arti.

Menurut (Schaufeli, 2021) bahwa Employee Engagement adalah “suatu
keadaan pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang dicirikan oleh
semangat, dedikasi, dan penyerapan, di mana semangat mengacu pada tingkat
energi dan ketahanan mental yang tinggi saat bekerja, kemauan untuk
menginvestasikan upaya dalam pekerjaan seseorang, dan ketekunan bahkan dalam
pekerjaan. menghadapi kesulitan; dedikasi mengacu pada keterlibatan yang kuat
dalam pekerjaan seseorang, dan mengalami rasa penting, antusiasme, inspirasi,
kebanggaan, dan tantangan; dan penyerapan mengacu pada konsentrasi penuh dan
asyik dengan pekerjaan seseorang, di mana waktu berlalu dengan cepat dan
seseorang mengalami kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan”

Menurut (Robbins & Judge, 2017) memberikan definisi Employee
Engagement yaitu dimana seorang karyawan dikatakan memiliki Employee
Engagement dalam pekerjaannya apabila karyawan tersebut dapat
mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap

Kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk organisasi.
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Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa

Employee Engagement adalah atau keterlibatan karyawan ialah kesediaan

seseorang bekerja lebih untuk perusahaan demi tercapainya visi misi perusahaan

yaitu melalui karyawan harus berkontribusi lebih kepada perusahaannya.

2.1.1.2. Aspek Aspek Employee Engagement

yaitu :

1.

Menurut (Lockwood, 2007) bahwa ada 3 aspek Employee Engagement

Membicarakan hal-hal positif mengenai organisasi pada rekannya dan
mereferensikan organisasi tersebut pada karyawan dan pelanggan
potensial.

Memiliki keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi tersebut,
meskipun terdapat kesempatan untuk bekerja di tempat lain

Memberikan upaya dan menunjukkan perilaku yang keras untuk
berkontribusi dalam kesuksesan bisnis perusahaan

Menurut (Macey & Schneider, 2008) Employee Engagement Memiliki tiga

aspek, yaitu:

1.

2.

Trait Engagement yaitu pandangan positif mengenai kehidupan dan
pekerjaan. Meliputi kepribadian yang proaktif, kepribadian yang dinamis,
mempunyai sifat dan afeksi yang positif, dan mempunyai sifat yang
berhatihati.

State Engagement yaitu perasaan memiliki energi. Meliputi kepuasan

(afektif), keterlibatan, komitmen, dan pemberdayaan.
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3. Behavioral Engagement yaitu perilaku melebihi tugas yang dibebankan
atau disebut perilaku peran ekstra. Meliputi perilaku sukarela, perilaku

proaktif atau inisiatif personal, ekspansi peran dan adaptif.

2.1.1.3. Faktor Faktor Employee Engagement
Menurut (Marciano, 2010) ada 7 faktor yang mendorong terjadinya
Employee Engagement, yaitu:

1. Recognition Recognition (pengakuan)

Karyawan merasa kontribusi mereka diketahui dan diapresiasi, pemberian
reward diberikan berdasarkan kinerja dan para atasan secara regular
mengakui anggota timberhak mendapatkannya.

2. Empowerment Empowerment (pemberdayaan)

Para atasan menyediakan peralatan kerja, sumber daya dan pelatihan yang
dibutuhkan karyawan untuk sukses dalam pekerjaan, memberikan otonomi
dan didorong untuk mengambil resiko.

3. Supportive feedback Supportive feedback (umpan balik yang mendukung)
Berarti para atasan memberikan feedback yang spesifik pada waktunya
dalam suatu media yang mendukung, tulus, dan konstruktif, bukan untuk
membuat malu atau menghukum.

4. Partnering Partnering (kemitraan),

Karyawan diperlakukan sebagai mitra bisnis dan secara aktif berkolaborasi
dalam pengambilan keputusan bisnis, menerima informasi keuangan,
mendapatkan keleluasaan dalam pengambilan keputusan, atasan bertindak

sebagai pendorong untuk pengembangan dan pertumbuhan karyawan.
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5. Expectations Expectations (harapan),

Dimana para atasan menjamin bahwa sasaran, tujuan dan prioritas bisnis
secara jelas ditetapkan dan dikomunikasikan, karyawan mengetahui
standar kinerja mereka yang dievaluasi dengan bertanggung jawab.

6. Considerations Considerations (perhatian)

Dimana para atasan, manajer dan anggota tim menunjukkan rasa tenggang,
kepedulian dan perhatian satu sama lain, para atasan secara aktif berusaha
memahami pendapat dan perhatian karyawan dan memahami serta
mendukung saat karyawan mengalami permasalahan pribadi.

7. Trust (rasa percaya), dimana para atasan menunjukkan kepercayaan dan
yakin dengan skill dan kemampuan karyawan, sebaliknya karyawan
percaya bahwa atasan mereka akan bekerja dengan tepat melalui mereka,
para atasan memenuhi janji dan komitmen mereka sehingga karyawan
mempercayai para atasan.

Menurut (Saks, 2006) Employee Engagement dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor, yaitu:

1. Job Characteristics
Kebermaknaan psikologis dapat dicapai dari karakteristik tugas yang

memberikan pekerjaan yang menantang, bervariasi, menggunakan keterampilan
yang berbeda, pertimbangan pribadi, dan kesempatan untuk memberikan
kontribusi. Pekerjaan yang memiliki karakteristik pekerjaan tinggi, maka dapat

mendorong karyawan lebih memaknai pekerjaan atau menjadi lebih engaged.
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2. Reward and Recognition
Kurangnya reward dan recognition dapat mendorong terjadinya burnout
dan disengagement. Saat karyawan menerima reward dan recognition dari
organisasi, mereka akan memiliki rasa kewajiban untuk merespon dengan tingkat
engagement yang lebih tinggi.
3. Perceived Organizational & Supervisor Support
Hubungan yang didasari dukungan dan rasa saling percaya dari atasan,
serta organisasi, dapat menciptakan rasa aman secara psikologis. Perceived
Organizational Support mengarah pada kepercayaan bahwa organisasi akan
menghargai kontribusi dan peduli pada kesejahteraan karyawan. Ketika karyawan
percaya bahwa organisasi peduli pada mereka, maka karyawan akan lebih
engaged. Perceived supervisor support juga dianggap sama pentingnya dengan
Perceived Organizational Support.
4. Distributive & Procedural Justice
Persepsi keadilan berkaitan dengan hasil organisasi, seperti kepuasan
kerja, komitmen organisasi, OCB, withdrawal, dan performansi. Ketika karyawan
memiliki persepsi yang tinggi tentang keadilan organisasi, maka mereka akan
terikat ternadap perusahaan. Disisi lain, persepsi yang rendah terhadap keadilan

akan menyebabkan karyawan melakukan withdrawal dan disengaged

2.1.1.4. Indikator Employee Engagement

Menurut (Lewiuci, 2016) mengatakan bahwa Employee Engagement

dapat diukur dengan indikator sebagai berikut :
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1. Vigor (Semangat)

Vigor merupakan keterikatan karyawan yang diperlihatkan melalui
kekuatan fisik dan mentalnya ketika melakukan pekerjaan. Vigor ditandai dengan
tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi mental dalam bekerja, energi yang
optimal, keberanian untuk melakukan usaha sekuat tenaga, keinginan, kemauan
dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh di dalam pekerjaan
sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal dalam setiap pekerjaan yang
diberikan, tetap gigih, tidak mudah menyerah, semangat dan terus bertahan dalam
menghadapi kesulitan.

2. Dedication (Dedikasi)

Dedication merupakan keterikatan karyawan secara emosional terhadap
pekerjaannya. Dedication menggambarkan perasaan antusias karyawan di dalam
bekerja, bangga dengan pekerjaan yang dilakukan dan perusahaan tempatnya
bekerja, tetap terinspirasi dan tetap tekun sampai akhir pada perusahaan tanpa
merasa terancam dengan tantangan yang dihadapi. Orang-orang yang memiliki
skor dedication yang tinggi secara kuat menidentifikasi pekerjaan mereka karena
menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Mereka
biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan dan organisasi mereka.
Sedangkan skor rendah pada dedication berarti tidak mengidentifikasi diri dengan
pekerjaan karena mereka tidak memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi
atau menantang, terlebih lagi mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap

pekerjaan dan organisasi mereka.
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3. Absorption (Penghayatan)

Absorption merupakan keterikatan karyawan yang digambarkan dengan
perilaku pegawai yang memberikan perhatian penuh terhadap pekerjaannya.
Absorption menggambarkan keadaan karyawan yang merasa senang dirinya
terbenam secara total, berkonsentrasi tinggi, dan serius dalam melakukan
pekerjaannya. Di saat melakukan pekerjaannya, mereka cenderung membuat
waktu berlalu dengan begitu cepat sehingga mereka merasa sulit untuk
melepaskan atau memisahkan diri dengan pekerjaan.

Sedangkan (Macey & Schneider, 2008) mengatakan bahwa employee
engagement juga memiliki tiga aspek, yaitu:

1. Trait Engagement yaitu pandangan positif mengenai kehidupan dan
pekerjaan. Meliputi kepribadian yang proaktif, kepribadian yang dinamis,
mempunyai sifat dan afeksi yang positif, dan mempunyai sifat yang
berhati-hati.

2. State Engagement yaitu perasaan memiliki energi. Meliputi kepuasan
(afektif), keterlibatan, komitmen, dan pemberdayaan.

3. Behavioral Engagement yaitu perilaku melebihi tugas yang dibebankan
atau disebut perilaku peran ekstra. Meliputi perilaku sukarela, perilaku

proaktif atau inisiatif personal, ekspansi peran dan adaptif.

2.1.2. Kepuasan Kerja Karyawan
2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja Karyawan
Seorang karyawan bekerja dalam sebuah perusahaan selain mencari uang

untuk kehidupannya dia juga menginginkan rasa puas berada diperusahaan
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tersebut. Kepuasan Kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan
karyawan dalam suatu perusahaan atas peranan atau pekerjaannya. Tingkat
rasa puas setiap individu memiliki skala yang berbeda. Pada umumnya
bahwa mereka mendapat imbalan yang setimpal dari berbagai aspek situasi
pekerjaan dari perusahaan tempat mereka bekerja. Jadi kepuasan kerja
karyawan menyangkut psikologis yang dirasakan oleh individu didalam
organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan yang ia rasakan dari
lingkungannya.

Menurut (Mangkunegara, 2017 hal 117) bahwa Kepuasan Kkerja
adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri karyawan
yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya

Menurut (Umam, 2012 hal 192) mengatakan Kepuasan Kkerja
merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul
berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat
dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya. Penilaian dilakukan sebagai rasa
menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan.
Karyawan yang puas lebih menyukai situasi kerjanya dari pada karyawan
yang tidak puas, yang tidak menyukai situasi kerjanya.

Menurut (Wibowo, 2014 hal 132) Kepuasan kerja adalah merupakan
tingkat perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya
dan lingkungan tepat pekerjaannya.

Menurut (Robbins & Judge, 2017b) menyatakan bahwa kepuasan

kerja merupakan perasaan positif tentang suatu pekerjaan yang merupakan
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hasil evaluasi dari beberapa karakteristik pekerjaan seperti pekerjaan itu
sendiri, bayaran, supervise, teman kerja, dan promosi

Menurut (Usman, 2013 hal 282) bahwa Kepuasan Kkerja adalah
terpenuhinya seluruh kebutuhan pekerja dalam melaksanakan tugasnya waktu
tertentu. Sedangkan (Hamali, 2016 hal 201) mengatakan bahwa Kepuasan kerja
menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, karena terbukti besar
manfaatnya baik bagi kepentingan individu, industri, maupun masyarakat.

Sedangkan (Sutrisno, 2014 hal 75) menyatakan Kepuasan kerja merupakan
perasaan senang atau tidak senang pekerja dalam memandang dan menjalankan
pekerjaannya. Apabila seseorang senang dengan pekerjaannya, maka orang
tersebut puas terhadap pekerjaannya.

Dari defenisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja bagi
karyawan sangat penting karena akan mengakibatkan penyelesaian tugas yang
diberikan perusahan kepadanya. Selain itu rasa puas yang dimiliki karyawan akan

membuat pekerjaan seperti pioritas yang harus dikerjakannya.

2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut (Mangkunegara, 2017 hal 124) bahwa tujuan dan manfaat dari
kepuasan kerja karyawan adalah sebagai berikut:
1. Kepuasan kerja secara umum.
Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin

mengenai tingkat kepuasan kerja karyawan diperusahaan.
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2. Komunikasi.
Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan
karyawan dengan pikiran pemimpin.

3. Meningkatkan sikap kerja
Kepuasan kerja dapar bermanfaat dalam meningkatkan sikap kerja
karyawan. Hal ini karena karyawan merasa pelaksanaan kerja dan fungsi
jabatannya mendapat perhatian dari pihak pemimpin.

4. Kebutuhan pelatihan
Kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan kebutuhan pelatihan
tertentu. Karyawan-karyawan biasanya diberikan kesempatan untuk
melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada
bagian jabatan tertentu.
Menurut (Hamali, 2016 hal 202) mengatakan bahwa tujuan dan manfaat

kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

1. Kepuasan kerja bagi individu
Adalah tentang penelitian sebab-akibat dan sumber-sumber kepuasan kerja
yang memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagian
hidup seseorang.

2. Kepuasan kerja bagi industri
Merupakan tentang penelitian kepuasan kerja yang dilakukan dalam
rangka usaha mengupayakan tingkat produksi dan pengurangan biaya

melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya.
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3. Kepuasan kerja bagi masyarakat
Menyatakan bahwa masyarakat yang akan menikmati hasil kapasitas
maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia didalam konteks

pekerjaan.

2.1.2.3. Faktor Faktor Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut (Sutrisno, 2014 hal 80) ada beberapa Faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan yaitu:

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap
kerja, bakat, dan keterampilan.

2. Faktor sosial,ed merupakan faktor yang berhubungan dengan internet aksi
sosial antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.

3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara,
kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji,
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,
promosi, dan sebagainya.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017 hal 120) menyatakan ada 2

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :
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1. Faktor yang ada pada diri karyawan, yaitu kecerdasan (1Q) kecakapan
khusus umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja,
kepribadian emosi cara berpikir, persepsi dan sikap kerja.

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan) kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial dan
kesempatan promosi.

Menurut (Triatna, 2015) bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja beberapa faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja yaitu :

1. Pemenuhan kebutuhan
Tingkat kepuasan seseorang ditentukan oleh tingkat karakteristik
pekerjaannya memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi
kebutuhannya.

2. Perbedaan
Kepuasan adalah hasil memenuhi harapan. Pemenuhan harapan
mencerminkan perbedaan (jarak) antara yang harapan dan kenyataan yang
diperoleh dalam pekerjaan

3. Pencapaian nilai;

Kepuasan adalah hasil dari persepsi bahwa pekerjaan memberikan
pemenuhan nilai yang penting bagi individu.

4. Keadilan
Kepuasan dihasilkan dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat

kerja.
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5. Komponen genetik
Kepuasan merupakan gambaran sifat pribadi dan faktor genatik. Hal ini
menyiratkan perbedaan sifat individu dapat memberi dampak pada

penilaian seseorang tentang kepuasan kerja.

2.1.2.4. Indikator Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut (Mangkunegara, 2017 hal 118) mengatakan bahwa indikator
kepuasan kerja yaitu :
1. Turn Over.
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover karyawan yang
rendah. Sedangkan karyawan-karyawan yang kurang puas biasanya
turnovernya lebih tinggi.
2. Tingkat ketidak hadiran (absen) kerja
Karyawan- karyawan yang Kkurang puas cenderung tingkat
ketidakhadiranya (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan
alasan yang tidak logis dan subjektif.
3. Umur
Ada kecenderungan karyawan yang tua lebih merasa puas dari pada
karyawan yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa
karyawan yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan
lingkungan pekerjaan. Sedangkan karyawan usia muda biasanya

mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya.
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4. Tingkat Pekerjaan.

Karyawan-karyawan yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi
cenderung lebih puas dari pada karyawan yang mencucuki tingkat
pekerjaan yang lebih rendah. Karyawan-karyawan yang tingkat
pekerjaanya lebih tinggi menunjukakan kemampuan kerja yang lebih baik
dan aktif dalam mengemukaan ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

Ukuran Organisasi

Perusahaan Ukuran organisasi perusahaan dapat memepengaruhi kepuasan
karyawan. Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula
dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi karyawan

Sedangkan Menurut (Robbins & Judge, 2017) Adapun indikator kepuasan

kerja yaitu: : Pekerjaan, Upah, Promosi, Pengawas dan Rekan Kerja, dimana

penjelasan dari setiap item itu adalah :

1.

Pekerjaan
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuaskan.
Upah.
Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan
kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.
Promosi.
Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan
sehingga setiap karyawan merasa terpuaskan dengan jabatannya
Pengawas.

Seseorang senantiasa memeberikan perintah dalam pelaksanaan kerja.
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5. Rekan Kerja
Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau

tidak menyenangkan.

2.1.3. Perceived Organizational Support
2.1.3.1 Pengertian Perceived Organizational Support

Perceived Organization Support atau Persepsi Dukungan Organisasi
merupakan salah satu aspek dari Perilaku Organisasi yang sangat besar kaitannya
dengan dunia kerja pada saat ini dan dapat berpengaruh dalam kemunculan
masalah dalam pekerjaan seperti stress kerja, kinerja yang menurun, kurangnya
semangat kerja, dan kurangnya kepercayaan diri karyawan terhadap apa yang ia
kerjakan.

Perceived Organization Support sebuah aspek penting yang harus dimiliki
oleh sebuah organisasi karena dengan aspek tersebut maka sebuah organisasi
dapat berjalan dengan produktif. Dengan hal ini terdapat dua anteseden dari
Perceived Organizational Support yang dirasakan karyawan yaitu kepercayaan
karyawan dalam suatu organisasi yang akan mempengaruhi persepsi mereka
terhadap kualitas hubungan pertukaran dengan organisasi Yaitu Perceived
Organizational Support.

Menurut (Saks, 2006) bahwa Perceived Organizational Support yaitu
kemampuan untuk menunjukkan dan mempekerjakan diri tanpa konsekuensi
negatif dimana hubungan interpersonal yang mendukung dan saling percaya serta
manajemen yang mendukung akan meningkatkan keamanan secara psikologis.

Karyawan akan merasa aman di lingkungan kerja yang ditandai dengan
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keterbukaan dan dukungan organisasi. Lingkungan yang mendukung
memungkinkan anggota untuk bereksperimen dan mencoba hal-hal baru dan
bahkan gagal tanpa takut konsekuensi.

Menurut (Cullen et al., 2014) Perceived Organizational Support
didefinisikan sebagai sejaun mana karyawan merasa didukung oleh manajemen
organisasi mereka, termasuk dukungan dari atasan secara langsung. Persepsi
dukungan organisasi adalah persepsi karyawan terhadap organisasi tentang
bagaimana organisasi menghormati dan peduli terhadap karyawan.

Dan menurut (Burns, 2016) bahwa Perceived Organizational Support
berasal dari teori dukungan organisasi yang menjelaskan hubungan antara
pengusaha dan karyawan berdasarkan teori pertukaran sosial, dan bagaimana
karyawan memandang dukungan tergantung pada bagaimana mereka
mempersonifikasikan organisasi. Dimana karyawan memandang organisasi
memiliki karakteristik seperti manusia dan mengambil perlakuan yang
menguntungkan atau perlakuan yang tidak menguntungkan sebagai indikasi
bahwa organisasi menyukai atau tidak menyukai merka sebagai individu

Dan menurut (Robbins & Judge, 2017)bahwa Perceived organization
support adalah tingkat dimana para karyawan mempercayai bahwa organisasi
menilai kontribusinya dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Dukungan
organisasi dapat dilihat sebagai perasaan bangga terhadap karyawan, memberi gaji
karyawan secara adil dan memenuhi kebutuhan mereka.

Dari pengertian beberapa ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa

persepsi dukungan organisasi adalah perasaan karyawan tentang sejauh mana
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organisasi menghargai pekerjaan karyawan dan peduli terhadap kesejahteraan

karyawan yang dapat mencapai tujuan organisasi.

2.1.3.2. Aspek Perceived Organizational Support
Menurut (Eisenberger et al., 2002) bahwa ada 2 aspek dalam Perceived
Organizational Support yaitu :
1. Penghargaan atas kontribusi karyawan (Valuation Of Employee
Contribution)
Adalah suatu bentuk penghargaan organisasi terhadap atas upaya yang
telah dilakukan oleh seoarang karyawan dimana dapat ditunjukkan melalui
pengakuan, gaji dan promosi, dan bentuk lainnya yang diperlukan bagi
karyawan untuk melakukan pekerjaannya dengan baik.
2. Kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan (Care About Employee Well-
Being)
Adalah bentuk suatu kepedulian atau perhatian terhadap kesejahteraan
karyawan, mendengarkan pendapat, saran atau keluhan dari karyawan dan

memperhatikan pekerjaan karyawan secara keseluruhannya.

2.1.3.3. Faktor Faktor Perceived Organizational Support
Menurut  (Sigit, 2003) bahwa ada beberapa faktor Perceived
Organizational Support yaitu :
1. Hallo Effect
Adalah memberikan nilai tambahan kepada seseorang atau sesuatu yang

masih bertalian dengan hasil persepsi yang telah dibuat. Halo effect juga
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dapat diartikan adanya atau hadirnya sesuatu, sehingga kesimpulan yang
dibuat tidak murni.

2. Attribution
Atribusi mengacu pada bagaimana orang menjelaskan penyebab perilaku
orang lain atau dirinya sendiri. Atribusi adalah proses kognitif dimana
orang menarik kesimpulan mengenai faktor yang mempengaruhi atau
masuk akal terhadap perilaku orang lain.
Ada dua jenis atribusi yaitu atribusi disposisional, yang menganggap
perilaku seseorang berasal dari faktor internal seperti ciri kepribadian,
motivasi, atau kemampuan, dan atribusi situasional yang menghubungkan
perilaku seseorang dengan faktor eksternal seperti peralatan atau pengaruh
sosial dari orang lain.

3. Stereotyping
Adalah memberi sifat kepada seseorang semata-mata atas dasar sifat yang
ada pada kelompok, rasa tau bangsa secara umum sebagaimana pernah di
dengar atau diketahui dari sumber lain. Stereotip menghubungkan ciri
yang baik atau tidak baik pada orang yang sedang dinilai.

4. Projection
Adalah suatu mekanisme meramal, apa yang akan dilakukan oleh orang
yang dipersepsi, dan sekaligus orang yang mempersepsi itu melakukan
persiapan pertahanan untuk melindungi dirinya terhadap apa yang akan
diperbuat orang yang di persepsi.
Menurut (Eisenberger et al., 2002) bahwa ada beberapa faktor dari

Perceived Organizational Support yakni :
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1. Kesejahteraan
Sebuah organisasi dikatakan baik apabila organisasi itu peduli terhadap
kesejahteraan karyawannya. Sehingga setiap organisasi menghargai
pekerjaan yang telah dilaksanakan karyawan, menyediakan sarana
prasarana yang memadai, dan memberikan sikap perhatian pada karyawan.

2. Sikap
Sikap saling menghormati antara sesama karyawan sangat penting untuk
di tempat kerja. Dengan ini akan semakin tercipta hubungan yang
harmonis antara atasan dan bawahan. Oganisasi dapat menunjukkan rasa
peduli dan bisa menerima kritik dan saran dari karyawan. Selain itu saran
yang membangun dari atasan juga dapat menjadikan karyawan semakin
termotivasi untuk semangat bekerja.

3. Penyediaan Bantuan
Setiap karyawan jika dalam menyelesaikan pekerjaannya merasa kesulitan
selesai dari target yang diharapkan, maka organisasi harus memberikan
bantuan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut.

4. Kontribusi
Setelah karyawan menyelesaikan pekerjaannya, organisasi akan
memberikan imbalan atau penghargaan atas pekerjaan karyawan. Tidak
hanya memberikan gaji, hamun organisasi dapat memberikan apresiasi

atas prestasi karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaannya
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2.1.3.4. Indikator Perceived Organizational Support
Menurut (Eisenberger et al., 2002) bahwa ada 3 faktor Perceived
Organizational Support vyaitu :
1. Keadilan (Fairness)
Keadilan yang dimaksud adalah keadilan prosedural yang menyangkut
masalah keadilan mengenai cara yang seharusnya digunakan untuk
mendistribusikan berbagai sumber daya yang ada dalam organisasi.
Terjadinya keadilan yang berulang-ulang dalam membuat keputusan
mengenai distribusi sumber daya akan memiliki pengaruh yang kuat
terhadap dukungan organisasi yang dirasakan karyawan yang ditunjukkan
dengan adanya perhatian pada kesejahteraan karyawan..
2. Dukungan Atasan (Supervisor Support)
Karyawan mengembangkan pandangan umum tentang sejauh mana atasan
menilai kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteraannya. Atasan
bertindak sebagai agen organisasi yang memiliki tanggung jawab untuk
memimpin dan mengevaluasi kinerja bawahan, sehingga karyawan melihat
orientasi atasan mereka sebagai indikasi adanya dukungan organisasi
3. Penghargaan dan Kondisi Kerja
a. Pengakuan, gaji, dan kesempatan promosi Teori dukungan organisasi
yang berkaitan dengan kesempatan untuk mendapatkan penghargaan
bertujuan untuk meingkatkan kontribusi serta meningkatkan persepsi
dukungan organisasi karyawan.
b. Keamanan dalam bekerja Keamanan dalam bekerja dimaksudkan

sebagai jaminan bahwa organisasi akan mempertahankan karyawan di
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masa depan serta akan memberikan indikasi kuat terhadap persepsi
dukungan organisasi.

c. Kemandirian Organisasi harus menunjukkan kepercayaan pada hak
otonomi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, termasuk dalam
hal penjadwalan pekerjaan dan berbagai tugas yang mampu
meningkatkan persepsi dukungan organisasi karyawan.

d. Peran Stressor
Stres terjadi pada karyawan yang merasa tidak mampu dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Stres juga bisa diakibatkan oleh adanya
kelebihan beban kerja karyawan dan tanggung jawab pekerjaan yang
saling bertentangan.

e. Pelatihan
Pelatihan kerja merupakan praktik dalam organisasi bagaimana
berkomunikasi pada karyawan dengan cara memberikan materi
maupun praktik yang belum diketahui karyawan, sehingga karyawan
memahami tentang peran dalam organisasi dan dapat melaksanakan
pekerjaan dengan baik. Hal ini akan meningkatkan persepsi dukungan
organisasi.

Menurut (Rhoades & Eisenberger, 2002) ada 8 indikator yang dapat
digunakan untuk mengukur tingkat Perceived Organizational Support menurut
yaitu:

1. Organisasi menghargai kontribusi karyawan
2. Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan.

3. Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan.
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4. Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan.

5. Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak melakukan
pekerjaan dengan baik.

6. Organisasi peduli dengan kepuasan secara umum terhadap pekerjaan
karyawan.

7. Organisasi menunjukan perhatian yang besar terhadap karyawan.

8. Organisasi merasa bangga atas keberhasilan karyawan dalam bekerja.

2.1.4. Budaya Organisasi
2.1.4.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi memiliki peran yang yang sangat strategis untuk
mendorong dan meningkatkan efektivitas kinerja sosial, khususnya Kinerja
karyawan baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Peran budaya
organisasi adalah sebagai alat untuk menentukan arah organisasi, mengarahkan
apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan, bagaimana mengalokasikan sumber
daya organisasional dan juga sebagai alat untuk menghadapi masalah dan peluang
dari lingkungan organisasi.

Budaya  organisasi  berkaitan  dengan  bagaimana  karyawan
mempersepsikan karakterisrik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa
mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu
istilah deskriptif. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang
dianut oleh semua anggota organisasi.

Menurut (Bismala et al., 2015 hal 161) Budaya Organisasi adalah separang

nilai yang mengendalikan antara satu individu dalam organisasi dengan individu
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dalam organisasi atau organisasi lain sebagai pemasok, dan anggota masyarakat
yang dilayani

Menurut (Siagian 2014, hal 233) Budaya Organisasi adalah penggabungan
antara gaya kepemimpinan manajemen puncak dan norma-norma serta sistem
nilai keyakinan para anggota organisasi.

Menurut (Umam 2012, hal 129) Budaya Organisasi adalah sistem nilai
yang diyakini dan dapat dipelajari, dapat diterapkan dan dikembangkan secara
terus menerus oleh anggota organisasi.

Menurut (Wirawan 2013, hal 8) Budaya Organisasi adalah pola asumsi
dasar yang ditemukan atau dikembangkan oleh suatu kelompok orang selagi
mereka belajar untuk menyelesaikan problem- problem, menyesuaikan diri
dengan lingkungan eksternal, dan berintegrasi dengan lingkungan internal.

Menurut (Sutrisno 2014, hal 72) Budaya organisasi adalah sebagai
peraangkat sistem nilai-nilai (values), atau norma-norma (beliefs), asumsi-asumsi
(assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti
oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan
masalah-masalah organisasinya.

Menurut (Fahmi 2014, hal 50) Budaya organisasi adalah suatu kebiasaan
yang telah lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja
sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja.

Dari beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
mengungkapkan nilai-nilai inti yang dianut bersama oleh mayoritas anggota
organisasi. Budaya organisasi dapat memberikan stabilitas bagi suatu organisasi,

tetapi juga dapat sebagai penghambat terhadap perubahan.
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2.1.4.2. Peranan Budaya Organisasi

Menurut (Wirawan, 2013, hal 36) peranan budaya organisasi sebagai

berikut :

1.

Identitas organisasi Budaya organisasi berisi satu set karakteristik yang
mekukiskan organisasi dan membedakannya dengan organisasi yang lain.
Budaya organisasi menunjukkan identitas organisasi kepada orang diluar
organisasi.

Menyatukan organisasi Budaya organisasi merupakan iem normatif yang
merekatkan unsur-unsur organisasi menjadi satu. Norma arau nilai-nilai,
dan kode etik budaya organisasi menyatukan dan mengoordinasi anggota
organisasi.

Reduksi Konflik Pola pikir, asumsi, dan filsafat organisasi yang sama
memperkecil perbedaan dan terjadinya konflik diantara anggota
organisasi. Jika terjadi perbedaan atau konflik, budaya organisasi
mempunyai cara untuk menyelesaikannya.

Komitmen Kepada Organisasi dan Kelompok Budaya organisasi bukan
saja menyatukan, tetapi juga memfasilitasi komitmen anggota organisasi
kepada organisasi dan kelompok kerjanya. Budaya organisasi yang
kondusif mengembangkan ras memiliki dan komitmen tinggi terhadap
organisasi dan kelompok kerjanya.

Reduksi Ketidakpastian Budaya organisasi mengurangi ketidakpastian dan
meningkatkan kepastian. Budaya organisasi menentukan kemana arah, apa

yang akan dicapai, dan bagaimana mencapainya.
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Menciptakan Konsistensi Budaya organisasi menciptakan konsistensi
berfikir, berperilaku, dan merespons lingkungan organisasi. Budaya
organisasi memberikan peraturan, panduan, prosedur, serta pola
memproduksi dan melayani konsumen, pelanggan, nasabah, atau klien
organisasi.

Motivasi Budaya organisasi memotivasi anggota untuk mencapai tujuan
organisasi. Dalam mencapai tujuan organisasi, mereka juga memotivasi
untuk menggunakan perilaku dan cara tertentu, yaitu cara yang dapat
diterima oleh budaya organisasi.

Kinerja Organisasi Budaya Organsiasi yang kondusif menciptakan,
meningkatkan, dan mempertahankan kinerja tinggi. Budaya organisasi
yang kondusif menciptakan kepuasan Kkerja, etos kerja, dan motivasi kerja
karyawan.

Keselamatan Kerja Budaya Organisasi mempunyai pengaruh tehadap
keselamatan kerja. Untuk meningkatkan Kkinerja keselamatan dan
kesehatan kerja, perlu dikembangkan budaya keselamatan dan kesehatan
kerja.

Sumber Keunggulan Kompetitif Budaya Organisasi merupakan sakah satu
sumber keunggulan kompetitif. Budaya organisasi yang kuat mendorong
motivasi kerja, konsistensi, efektifitas, dan efisiensi, serta menurunkan
ketidakpastian yang memungkinkan kesuksesan organisasi dalam pasar

dan persaingan.
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2.1.4.3. Faktor Faktor Budaya Organisasi

yaitu :

1.

Menurut (Bismala et al., 2015) ada beberapa faktor Budaya Organisasi

Kebijakan perusahaan Kebijakan perusahaan ditunjang oleh filosofi
peruisahaan serangkaian nilai-nilai  yang menjelaskan bagaimana
perusahaan dengan pelanggan, proudk atau pelayanannya, bagaimana
karyawan berhubungan satu sama lain.

Gaya perusahaan. Ditunjang oleh profil karyawan, pengembangan SDM
dan masyarakat perusahaan atau bagaiman penampilan perusahaan
tersebut di lingkungan perusahaan lainnya.

Jati diri perusahaan Jati diri perusahaan ditunjang oleh citra perusahaan,
semboyan perusahaan dan proyeksi perusahaan atau apa yang ditonjolkan
perusahaan.

Menurut (Busro, 2018 hal 8) menyatakan ada beberapa faktor-faktor

yang mempengaruhi budaya organisasi yaitu :

1.

Faktor dari luar Mencakup faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan
atau hanya sedikit dapat dikendalikan oleh organisasi.

Faktor Nilai-nilai masyarakat Keyakinan-keyakinan dan nilai-nilai yang
dominan dari masyarakat luas misalnya kesopansantunan dan kebersihan.
Faktor dari dalam organisasi Organsasi selalu berinteraksi dengan
lingkungannya. Dalam mengatasi baik masalah eksternal maupun internal

organisasi akan mendapatkan penyelesaian yang baik
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2.1.4.4. Indikator Budaya Organisasi
Menurut (Robbins & Judge, 2017 hal 256) ada tujuh indikator budaya
organisasi, yaitu

1. Inovasi dan pengambilan resiko.
Sejaun mana para karyawan didorong untuk inovatif dan berani
mengambil resiko.

2. Perhatian ke hal yang rinci.
Sejauh mana para karyawan diharapkan mau memperlihatkan kecermatan,
analisis, dan perhatian kepada rincian.

3. Orientasi hasil.
Sejauh mana manjemen focus pada hasil bukan pada teknik dan proses
yang digunakan untuk mendapatkan hasil itu.

4. Orientasi orang.
Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil pada
orang-orang di dalam organisasi itu.

5. Orientasi tim.
Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan dalam timtim kerja, bukannya
individu.

6. Keagresifan.
Sejauh mana orang-orang itu agresif dan bukannya santai-santai.

7. Kemantapan
Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya status quo

dari pertumbuhan.
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Sedangkan menurut (Umar, 2005) mengemukakan pendapatnya yang

dapat dipakai sebagai acuan esensial dalam memahami serta mengukur

keberadaan budaya organisasi yaitu :

1.

2.

3.

Keleluasaan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan.

Toleransi organisasi terhadap pekerjaan yang beresiko.

Kejelasan tentang saran dan harapan atas prestasi yang ingin dicapai
organisasi.

Upaya organisasi demi terciptanya koordinasi yang baik antar unit
organisasi.

Dukungan atasan termasuk dalam hal komunikasi

Komitmen karyawan secara keseluruhan terhadap organisasi.

Toleransi terhadap konflik, sejauh mana pegawai didorong untuk
mengemukakan konflik dan pendapat secara terbuka.

Pola komunikasi, sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hirarki
kewenangan yang formal. kadang-kadang hirarki kewenangan dapat
menghalangi terjadinya pola komunikasi antara atasan dan bawahan atau

antara bawahan itu sendiri.

2.2. Kerangka Konseptual

2.2.1

Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Employee
Engagement

Perceived Organizational Support, yang dirasakan berhubungan positif

dengan dukungan organisasi yang dirasakan ini menunjukkan bahwa Perceived
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Organizational Support,memiliki peran penting dalam mempengaruhi persepsi
dukungan organisasi (Prayogi et al., 2022)

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi meningkatnya Employee
Engagement adalah Perceived Organizational Support, yang menurut
(Eisenberger et al., 2002), diartikan sebagai persepsi karyawan mengenai sejauh
mana organisasi memberikan dukungan pada karyawan dan sejauh mana kesiapan
organisasi dalam memberikan bantuan pada saat dibutuhkan, tidak hanya itu
persepsi mengenai Perceived Organizational Support juga berhubungan dengan
persepsi karyawan tentang sejauh mana organisasi menilai kontribusi mereka dan
kepedulian organisasi pada kesejahteraan mereka.

Menurut peneliti terdahulu (Mustika & Rahardjo, 2017) menunjukkan
terdapat pengaruh yang signifikan antara Perceived Organizational Support
terhadap Employee Engagement . Disaat karyawan merasa organisasi menghargai
kontribusinya terhadap perusahaan maka hal tersebut akan mempengaruhi
dukungan karyawan terhadap organisasinya.

Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mufarrikhah et
al., 2020) (Prastyo & Frianto, 2020), dan (Atmaja, 2019) yang menyatakan bahwa

Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap Employee Engagement.

2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Employee Engagement

Menurut (Arianty, 2015) Budaya organisasi dalam sebuah organisasi
biasanya dikaitkan dengan nilai, norma, sikap dan etika kerja yang dipegang
bersama oleh setiap komponen organisasi. Unsur-unsur ini menjadi dasar untuk

mengawasi perilaku pegawai, cara mereka berfikir, kerja sama dan berinteraksi
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dengan lingkungannya. Jika budaya organisasi baik, maka akan dapat
meningkatkan kinerja pegawai dan akan dapat menyumbangkan keberhasilan
kepada perusahaan.

Menurut (Schaufeli & Bakker 2013, hal 295) Konsep budaya organisasi
tersebut dapat mempengaruhi Employee  Engagement. Ketika budaya
perusahaan sesuai harapan karyawanmaka engagement dari karyawan akan
tinggi, begitu juga sebaliknya ketika budaya dalam perusahaan tersebut tidak
sesuai harapan dari karyawan maka engagement dari karyawan akan rendah.
Maka dapat disimpulkan bahwa berjalan atau tidaknya budaya organisasi di dalam
perusahaan dipengaruhi oleh Employee Engagement . Apabila Employee
Engagement yang dimiliki tinggi, maka semakin baik budaya organisasi yang ada
di dalam perusahaan dan sebaliknya semakin rendah employee engagement,
maka semakin buruk budaya organisasi yang ada di dalam perusahaan.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh, (Rais & Parmin,
2020), (Anugra & Saragih, 2018), (Humairoh & Wardoyo, 2017) dan (Prahara,
2020) bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Employee

Engagement .

2.2.3 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kepuasan Kerja
Menurut (Eisenberger et al., 2002) menyatakan Perceived Organizational
Support sebagai keyakinan global karyawan mengenai sejauh mana organisasi
peduli terhadap kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka, dengan
adanya rasa peduli organisasi terhadap kesejahteraan karyawan maka akan

menimbulkan rasa puas dalam bekerja
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Kepuasan Kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka”.
Perasaan tersebut merupakan cermin dari penyesuaian antara apa yang diperoleh
dengan apa yang diharapkan (Nurhasanah et al., 2022)

Semakin baik penerapan Perceived Organizational Support, maka
kepuasan pegawai meningkat. Adanya pengaruh tersebut membuktikan apabila
terjadi kenaikan pada nilai terhadap Perceived Organizational Support, maka nilai
terhadap kepuasan kerja juga akan meningkat. Begitu pula sebaliknya. Hal ini
juga menunjukan adanya pengaruh signifikan antara Perceived Organizational
Support terhadap kepuasan kerja.

Dan penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen et al., 2021), (Agustian &
Fitria, 2020), (Cahayu & Rahyuda, 2019) dan (Aprilia & Mukti, 2018)
menyatakan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap

Kepuasan Kerja

2.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut (Arianty, 2015) Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana
karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukan
dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu
merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi berkaitan dengan
bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi,
bukannya dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak.(Indajang et al.,

2020).
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Budaya organisasi sangat berpengaruh kepuasan kerja para anggota
organisasi karena sistem nilai dalam budaya organisasi dapat dijadikan acuan
perilaku manusia dalam organisasi yang berorientasi pada pencapaian tujuan atau
hasil kinerja yang ditetapkan, sehingga jika budaya organisasi baik, maka tidak
mengherankan jika anggota organisasi adalah orang-orang yang baik dan
berkualitas pula.

Dengan demikian, budaya organisasi baik secara langsung maupun tidak
langsung akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Tujuan penerapan budaya
organisasi adalah agar seluruh individu dalam perusahaan atau organisasi
mematuhi dan berpedoman pada sistem nilai keyakinan dan norma-norma yang
berlaku dalam perusahaan atau organisasi tersebut. Dengan demikian, budaya
organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja para pegawai dan dapat meningkatkan Kinerja pegawai,
sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai sesuai dengan yang diinginkan.
(Sanhaji et al., 2016)

Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen & Intan, 2021),
(Yusnandar & Viawanty, 2021),(Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Muis et al.,
2018), (Bismala, 2021) dan (Rais & Parmin, 2020), (Hasibuan, 2015), bahwa

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Employee Engagement
Menurut (Truss et al., 2013) Employee Engagement termasuk kedalam
isu strategis manajemen sumber daya manusia (Sugiarsono, 2015). Hal ini

menujukan bahwa Employee Engagement adalah sebuah topik yang penting untuk
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dibahas dan diteliti dengan berbagai macam manfaat dan fungsi dari Employee
Engagement tersebut.

Kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan pegawai, karyawan atau
pekerja terhadap pekerjaan yang dilakukannya, lingkungan kerjanya, ganjaran
atau imbalan yang diterimanya dan penilaian terhadap hasil pekerjaannya
(Jufrizen, 2017)

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Irfani et al., 2021), (Yusuf et al.,
2022) dan (Pratami, 2021) bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap

Employee Engagement

2.2.6 Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Perceived Organizational Support
Terhadap Employee Engagement

Menurut (Schaufeli & Bakker, 2013) memaparkan pendapatnya mengenai
engagement sebagai sudut pandang yang baik, hasil yang maksimal, dan berkaitan
dengan pekerjaan yang meliputi (Vigor) semangat, (Dedication) dedikasi, serta
(Absorption) konsentrasi. Engagement mengacu pada keadaan affective individu
dan peranan individu yang tinggi dan konsisten, dan bagaimana peranan individu
tersebut berkontribusi positif.

Percieved Organizational Support didefinisikan sebagai Dukungan
organisasi yang dirasakan merupakan sumber daya penting yang dipertimbangkan
dalam pengelolaan lingkungan kerja. (Jufrizen et al., 2021)

Oleh sebab itu, karyawan akan berkehendak secara sukarela melaksanakan
apapun untuk pertumbuhan perusahaan dengan terus memberikan kontribusi

terbaiknya. Keterikatan yang terjadi pada karyawan hendaknya selaras dengan
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memenuhi kebutuhan untuk kesejahteraannya. Sehingga karyawan yang memiliki
semangat, dedikasi, dan konsentrasi yang tinggi muncul disebabkan oleh
dukungan organisasi dalam perusahaan (Eisenberger et al., 2002).

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan,
penilaian yang objektif, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik.
Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaannya akan
mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa, walaupun balas jasa itu penting.
Banyak faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja seperti faktor yang
berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri, antara lain faktor yang berhubungan

dengan Perceived Organizational Support dan Employee Engagement.

2.2.7 Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap
Employee Engagement Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening

Menurut (Bismala et al.,, 2015) Budaya Organisasi yang ada di dalam
perusahaan terbagi menjadi dua konsep dari sudut pandang karyawan perusahaan.
Konsep sudut pandang budaya tersebut yaitu budaya yang sesuai harapan dan
budaya pada kenyataannya. Budaya yang sesuai harapan adalah buaya yang
diinginkan oleh karyawan perusahaan dan budaya yang tidak sesuai harapan
adalah budaya yang tidak seperti diinginkan oleh karyawan perusahaan.

Konsep budaya organisasi tersebut dapat mempengaruhi Employee
Engagement. Ketika budaya perusahaan sesuai harapan karyawan maka

engagement dari karyawan akan tinggi, begitu juga sebaliknya ketika budaya
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dalam perusahaan tersebut tidak sesuai harapan dari karyawan maka Engagement
dari karyawan akan rendah. Jadi Employee Engagement merupakan sikap positif
pegawai dan perusahaan yang berwujud komiten, keterlibatan dan keterikatan
terhadap nilai-nilai budaya dan pencapaian keberhasilan perusahaan

Dan menurut (Jufrizen & Intan, 2021)Budaya organisasi yaitu segala
sesuatu yang berkaitan dengan pola kebiasaan yang sering dilakukan didalam
suatu perusahaan, budaya organisasi sendiri dapat mempengaruhi yang dinamakan
dengan kepuasan kerja, kepuasan kerja yaitu dimana karyawan tersebut dapat
merasa puas dengan pekerjaan mereka untuk mencapai tujuan perusahaan

Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar dibawah

ini :
Perceived
Organizationa
| Sunnart
Kepuasan Employee
Keria engagement
Budaya
Organisasi
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
2.3 Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan, kesimpulan, atau jawaban sementara

terhadap permasalahan yang telah dirumuskan didalam rumusan masalah
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sebelumnya (Juliandi et al., 2018). Secara statistic hipotesis diartikan sebagai

pernyataan mengenai keadaan populasi (parameter) yang akan di uji kebenarannya

berdasarkan data yang diperoleh dari sampel penelitian.

H1

H2

H3

H4

H5

H6

H7

Berdasarkan uraian diatas, penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut :

: Perceived Organizational Support berpengaruh Terhadap Employee
Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut.

: Budaya Organisasi berpengaruh Terhadap Employee Engagement Pada
Pegawai DPRD Sumut.

: Perceived Organizational Support berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja
Pada Pegawai DPRD Sumut

: Budaya Organisasi berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja Pada Pegawai
DPRD Sumut

: Kepuasan Kerja berpengaruh Terhadap Employee Engagement Pada
Pegawai DPRD Sumut

: Kepuasan Kerja dapat memediasi Pengaruh Perceived Organizational

Support Terhadap Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut

: Kepuasan Kerja dapat memediasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap

Employee Engagement Pada Pegawai DPRD Sumut
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BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian.

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan pendekatan asosiatif. Menurut (Sugiyono, 2019 hal 36) Penelitian
asosiatif adalah “ penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
dua variabel atau lebih”. Sedangnakan menurut (Juliandi et al., 2018). Penelitian
asosiatif adalah penelitian yang berupaya untuk mangkaji bagaimana suatu
variabel memiliki ketertarikan atau berhubungan dengan variabel lain, atau
apakah suatu variabel dipengaruhi oleh variabel lainnya, atau apakah suatu

variabel menjadi sebab perubahan variabel lainnya.

3.2 Definisi Operasional Variabel
3.2.1 Variabel Terikat Employee Engagement (Y)

Employee Engagement (YY) adalah atau keterlibatan karyawan ialah
kesediaan seseorang bekerja lebih untuk perusahaan demi tercapainya visi misi

perusahaan vyaitu melalui karyawan harus berkontribusi lebih kepada

perusahaannya
Tabel 3.1. Employee Engagement
No Indikator Item
Pertanyaan
1 | Vigor (Semangat) 1,2,3
2 Dedication (Dedikasi) 4,5,6
3 | Absorption (Penghayatan) 7,8,9

Sumber :(Schaufeli & Bakker, 2013)
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3.2.2 Variabel Terikat Kepuasan Kerja ( Z)

Kepuasan Kerja (Z) bagi
mengakibatkan penyelesaian tugas yang diberikan perusahan kepadanya. Selain

itu rasa puas yang dimiliki karyawan akan membuat pekerjaan seperti pioritas

yang harus dikerjakannya

karyawan sangat penting karena akan

Tabel 3.2
Indikator Kepuasan Kerja
No Indikator Item
Pertanyaan
1 Pekerjaan 1,2
2 Upah 34
3 Promosi 5,6
4 Pengawas 7,8
5 Rekan Kerja 9,10

3.2.3 Variable Bebas Perceived Organization Support ( X1)

Perceived Organization Support atau Persepsi Dukungan Organisasi
merupakan salah satu aspek dari Perilaku Organisasi yang sangat besar kaitannya
dengan dunia kerja pada saat ini dan dapat berpengaruh dalam kemunculan
masalah dalam pekerjaan seperti stress kerja, kinerja yang menurun, kurangnya
semangat kerja, dan kurangnya kepercayaan diri karyawan terhadap apa yang ia

kerjakan.

Sumber : (Robbins & Judge, 2017)
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Tabel 3.3.
Indikator Perceived Organization Support
) Item
No Indikator
Pertanyaan
1 Keadilan (fairness) 1,2
Dukungan Atasan (Supervisor
2 3,4
Support)
3 Penghargaan dan Kondisi Kerja 5,6

Sumber :
(Eisenberger et al., 2002)

3.2.4 Variabel Bebas Budaya Organisasi (X2)
Budaya Organisasi (X2) mengungkapkan nilai-nilai inti yang dianut
bersama oleh mayoritas anggota organisasi. Budaya organisasi dapat memberikan

stabilitas bagi suatu organisasi, tetapi juga dapat sebagai penghambat terhadap

perubahan.
Tabel 3.4.
Indikator Budaya Organisasi
Item
No Indikator
Pertanyaan
1 Inovasi dan pengambilan resiko. 1,2
2 Perhatian ke hal yang rinci. 3,4
3 Orientasi hasil 56
4 Orientasi orang. 7,8
5 Orientasi tim. 9,10
6 Keagresifan 11,12
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7 ‘Ketekunan 13,14

Sumber : (Robbins & Judge 2017, hal 256)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini dilakukan pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera

Utara yang beralamat di JI. Imam Bonjol No. 5, Kota Medan, Provinsi Sumatera

Utara 20112.

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian dimulai dari bulan Mei2022 sampai dengan bulan

September 2022.
Tabel 3.5
Waktu Penelitian
) Tahun 2022
No Kegiatan Mei Juni Juli Agustus | Septembe
1/2(3/4/1(2/3/41(2/3/4/1|2(3/4]1/2/34
1 Penelitian
" | Pendahuluan
5 Pengajuan
" | Judul

Penyusunan
3.

Proposal

Seminar
4.

Proposal
5 | Riset
5 Pengolahan

Data
7 | Sidang Skripsi
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3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya Menurut (Sugiyono, 2019
hal 148) Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap Sekretariat
DPRD Provinsi Sumatera Utara yang beralamat di JI. Imam Bonjol No. 5, Kota

Medan, Provinsi Sumatera Utara 20112 yang berjumlah 105 Orang.

Tabel 3.6.
Jumlah Populasi di Sekretariat DPRD PROVSU
Bagian Jumlah Pegawai

Bagian Umum 34 Orang
Bagian Persidangan dan Perundang- 34 Orang
Undangan
Bagian Program dan Keuangan 23 Orang
Bagian Fasilitasi Anggaran dan 14 Orang
Penganggaran

Jumlah Pegawai 105 Orang

Sumber Data : Sub Bagian Kepegawaian DPRD PROVSU

3.4.2. Sampel
Menurut (Sugiyono, 2019) Sampel adalah bagian dari jumlah dan

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Pengambilan sampel dalam penelitian
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ini dengan teknik probability sampling yaitu proportionate stratified random
sampling dengan menggunakan rumus slovin. Probability sampling adalah teknik
pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur
(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel.

Besarnya sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan rumus Slovin

sebagai berikut:

N
n=
1 + Ne?
Dimana :
n : Ukuran sampel
N : Ukuran populasi
e : Kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan
sampel yang dapat ditolerir (tingkat kesalahan yang diambil dalam
sampling ini adalah 10%)
maka dapat di hitung n= 105 =51,21 =51 Orang

1+ 105x 0,12

Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 51 orang pegawai

Kesekretariatan DPRD Provinsi Sumatera Utara.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka
penelitian menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan:
3.5.1 Wawancara (Interview)

Yaitu melakukan Tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang

untuk memberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab secara langsung
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kepada karyawan mengenai hal-hal yang relevan dengan penelitian yang sifatnya
tidak struktur.
3.5.2 Studi Dokumentasi

Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi
perusahaan seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi, data-data jumlah
pegawai yang ada di perusahaan. Dokumen ini diperlukan untuk
menyempurnakan/mendukung pembahasan di dalam penelitian ini dengan cara
mempelajarinya.

3.5.3 Daftar Pertanyaan (Quesioner)

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa
kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada semua yang
menjadi sampel penelitian yaitu pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera
Utara.

Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti
untuk mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel
yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan kepada pegawai Sekretariat
DPRD Provinsi Sumatera Utara dimana setiap pernyataan mempunyai 5 opsi
sebagai berikut:

Tabel 3.7 : Skala Likert

PERNYATAAN BOBOT

Sangat Setuju

Setuju

Ragu Ragu
Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

RIN W | o
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Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur
orang tentang fenomena sosial.
3.5.3.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk menunjukkan sejauh mana
alat ukur yang digunakan dalam suatu mengukur apa yang diukur. Menurut
Agustian et al., (2019). Untuk mengukur validitas, maka harus menguji hubungan
dari hubungan antar variabel antara lain : Discriminant Validity dan Average
Variance Extracted (AVE) dengan nilai AVE yang diharapkan > 0.5 Andreas
Wijaya, (2019:101). Uji validitas dengan program SmartPLS 3.0 dapat dilihat dari
nilai loading factor untuk tiap indikator konstruk. Syarat yang biasanya digunakan
untuk menilai validitas yaitu nilai loading factor harus lebih dari 0,70. Lebih
lanjut, validitas  discriminant  berhubungan dengan  prinsip  bahwa
pengukurpengukur (manifest variable) konstruk yang berbeda seharusnya tidak
berkorelasi dengan tinggi, cara untuk menguji discriminant validity dengan
indikator refleksif yaitu dengan melihat nilai cross loading untuk setiap variabel

harus > 0,70 dan nilainya lebih tinggi dari variabel lainnya.

Tabel 3.7
Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterion)
it Y. Z.
Perceived | X2.Budaya
. L Employee | Kepuasan
Organization | Organisasi_ Engagement Keria
Support 9ag )
X1. Perceived Organization 0.832
Support
X2. Budaya Organisasi_ 0.392 0.776
Y. Employee Engagement 0.714 0.268 0.814
Z. Kepuasan Kerja 0.742 0.353 0.796 0.780

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022
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Berdasarkan tabel tersebut, maka data dilihat bahwa seluruh variabel
memiliki nilai yang lebih tinggi antara Employee Engagement (Y), Kepuasan
Kerja (Z), Perceived Organizational Support (X1) dan Budaya Organisasi (X2)
bila diamati pada tabel di atas, dapat ditarik sebuah kesimpulan bahwa model data
yang diuji di dalam penelitian ini telah memenuhi syarat atau kriteria yang
menunjukkan bukti bahwa konstruk pada model tersebut mempunyai diskriminant
validity yang cukup baik karena lebih dari 0,7, serta sebagai tahapan awal
sebelum melakukan pengujian hipotesis setelah melewati berbagai rangkaian
pengujian.
3.5.3.2 Uji Realibitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan
ketepatan instrument dalam mengukur konstruk. Dalam PLS-SEM dengan
menggunakan program SmartPLS 3.0, untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk
dengan indikator refleksif dapat dilakukan dengan cara menghitung nilai
composite reliability. Syarat yang biasanya digunakan untuk menilai reliabilitas
konstruk yaitu composite reliability harus lebih besar dari 0,7 untuk penelitian
yang bersifat confirmatory dan nilai 0,6 — 0,7 masih dapat diterima untuk
penelitian yang bersifat exploratory (Ghozali & Latan, 2015). Uji reliabilitas
tidak dapat dilakukan pada model formatif karena masingmasing indicator dalam

suatu variabel laten diasumsikan tidak saling berkorelasi atau independen.

Tabel 3. 8 Cronbach Alpha & Composite Reliability

Rata-rata

Cronbach's rho A Reliabilitas | Varians

Alpha = Komposit | Diekstrak

(AVE)

X1. Perceived Organization 0910 | 0912 0931 0692
Support
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X2. Budaya Organisasi_ 0.949 | 0.957 0.955 0.603
Y. Employee Engagement 0.935| 0.939 0.946 0.662
Z. Kepuasan Kerja 0.928 | 0.930 0.939 0.608

Sumber : Data Penelitian (diolah) SmartPLS, 2022

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa semua konstruk memenuhi
kriteria cronbach alpha dan composite reliability yang nilainya lebih dari 0,6.
Sehingga, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang

baik.

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah menggunakan
regresi jalur atau analisis jalur dengan metode analisis 2 jalur dikarenakan
menggunakan variabel intervening sebagai penghubung antara dua variabel bebas
yaitu Pengalaman Kerja dan Self Efficacy terhadap variabel terikat. Menurut
(Yudiaatmaja, 2017) analisis jalur digunakan untuk menganalisis hubungan sebab
akibat antara variabel eksogen dan variabel endogen. Di mana pengertian variabel
eksogen adalah variabel yang tidak ada penyebab eksplisitnya atau dalam diagram
tidak ada anak panah yang menuju ke arahnya. Sedangkan variabel endogen
adalah variabel yang ada penyebab eksplisitnya atau dalam diagram ada anak
panah yang menuju ke arahnya. Analisis data ini berguna untuk mengetahui atau
menjawab rumusan masalah yang ada pada penelitian ini melalui data-data yang
diperoleh.

Berdasarkan pada gambar kerangka konseptual di atas terdapat persamaan
dengan menggunakan metode analisis 2 jalur yaitu sebagai berikut :

Persamaan :

X3 = PIXI| + P2X2 + el

56



S7

Y = P3X3 + P4X2 + e2 (Juliandi et al., 2018)
Dalam menganalisis data-data tersebut menggunakan aplikasi SEM-PLS,
adapun langkah-langkah dan tahapan antara lain :

1. Analisis Model Struktural
Menurut (Deviyanti, 2020) model jalur struktural atau yag sering disebut

juga inner model, menggambarkan hubungan antara variabel laten/konstruk.

a. R-square R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang
dipengaruhi (terikat) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang
mempengaruhinya (bebas).Ini berguna untuk memprediksi apakah model
adalah baik/buruk (Juliandi et al., 2018)

Menurut (Juliandi, 2018a) Kriteria dalam penilaian R-Square adalah :
1) Jika nilai R-square = 0,75 maka model adalah lemah
2) Jika nilai R-Square = 0,50 maka model adalah sedang
3) Jika nilai R-Square = 0,25 maka model adalah lemah

b. F-square Pengukuran f-Square atau f2 effect size adalah ukuran yang
digunakan untuk menilai dampak relatif dari suatu variabel yang
mempengaruhi (terikat) terhadap variabel yang dipengaruhi (bebas).
Pengukuran f2 (fSquare) disebut juga efek perubahan R2. Artinya,
perubahan nilai R2 saat variabel terikat tertentu dihilangkan dari model,
akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang
dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk variabel bebas
(Juliandi et al., 2018)

Kriteria F-square menurut (Juliandi et al., 2018) :
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1) Jika nilai F2 = 0.02 efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen
2) Jika nilai F2 = 0.15 efek yang sedang/berat dari variabel eksogen
terhadap variabel endogen
3) Jika nilai F2 = 0.35 efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap variabel endeogen
2. Mediation effect
a. Direct effect
Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji
hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang di pengaruhi (endogen) (Juliandi et al., 2018).
Kriteria pengukuran dirrect effect antara lain (Juliandi et al., 2018):
1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan
2) Jika nilai P-Values > 0,05, maka tidak signifikan.
b. Indirect Effect
Pengertian Analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis
pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi
oleh suatu variabel intervening (variabel mediator) (Juliandi et al., 2018)
Menurut (Juliandi et al., 2018) Kriteria penilaian Indirect Effect adalah:
1) Jika nilai P-values < 0,05 maka signifikan yang artinya variabel
mediator memediasi pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi
terhadap suatu variabel yang di pengaruhi. Dengan kata lain

pengaruh nya tidak langsung
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2) Jika nilai P-values > 0,05 maka tidak signifikan yang artinya
variabel mediator tidak memeditasi pengaruh suatu variabel yang
mempengaruhi terhadap suatu variabel yang di pengaruhi. Dengan
kata lain pengaruh nya adalah langsung.

c. Total Effect Adalah efek dari berbagai hubungan, efek total merupakan
gabungan antara efek langsung dan efek tidak langsung (Juliandi et al.,

2018)
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BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 9 pernyataan untuk variabel Employee Engagement (), 10 pernyataan
untuk Kepuasan Kerja (Z), 6 pernyataan untuk Perceived Organizational
Support (X1) dan 14 pernyataan Budaya Organisasi (X2). Angket yang disebarkan
ini diberikan kepada 51 orang responden ASN Sekretariat DPRD Sumut sebagai

sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

4.1.2 ldentitas Responden
4.1.2.1. Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel 4.1.

Jenis Kelamin Responden

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase

1 Laki Laki 31 60,78 %

2 Perempuan 20 39,22 %
TOTAL 51 100 %

Sumber : Data Diolah 2022
Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
31 (60,78 %) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 20 (39,22%) orang. Bisa di
Tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki-laki pada

ASN Sekretariat DPRD Sumut
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4.1.2.2. ldentitas Berdasarkan Umur
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Tabel 4.2.
Umur Responden

No Umur Jumlah Persentase
1 20 - 30 Tahun 5 9,80 %
2 31— 40 Tahun 20 39,22%
3 41 — 50 Tahun 16 31,37 %
3 51 — 60 Tahun 10 19,61 %

TOTAL 51 100 %

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari pegawai yang

berumur 20-30 tahun sebanyak 5 orang (9,80 %), berumur 31 - 40 tahun sebanyak

20 orang (39,22 %), berumur 41-50 tahun yaitu sebanyak 16 orang (31,37 %).

Dan berumur 51-60 tahun yaitu sebanyak 10 orang (19,61%). Dengan demikian

yang menjadi mayoritas responden adalah yang berumur rentang waktu 31 sampai

40 tahun pada ASN Sekretariat DPRD Sumut.

4.1.2.3. Identitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3.
Tingkat Pendidikan Responden
No Pendidikan Jumlah Persentase
1 Tamatan D3 2 3,92 %
2 Tamatan S1 48 94,12 %
3 Tamatan S2 1 1,96 %
TOTAL 51 100 %

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari pegawai

yang, tamatan D3 sebanyak 2 orang (3,92%), tamatan S1 sebanyak 48 orang
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(94,12 %). Dan tamatan S2 sebanyak 1 orang (1,96%). Dengan demikian yang
menjadi mayoritas responden adalah yang tamatan S1 pada ASN Sekretariat
DPRD Sumut.

4.1.2.4. Identitas Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4.

Lama Bekerja Responden

No Tingkat Jumlah Persentase
Pendidikan
1 <5 Tahun 17 33,33 %
2 6 — 10 Tahun 21 41,17 %
3 > 10 Tahun 13 25,50 %
TOTAL 51 100 %

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel 4.4 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari pegawai yang
lama bekerja < 5 tahun sebanyak 17 orang (33,33 %), lama bekerja 6 - 10 tahun
sebanyak 21 orang (41,17 %), lama bekerja > 10 tahun yaitu sebanyak 13 orang
(25,50%). Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah yang lama

bekerja 6-10 tahun pada ASN Sekretariat DPRD Sumut.

4.1.3.Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Employee
Engagement (Y), Kepuasan Kerja (Z), Perceived Organizational Support (X1)
dan Budaya Organisasi (X2). Deskripsi dari pernyataan akan menampilkan opsi
jawaban setiap responden terhadap setiap item pernyataan yang diberikan penulis

kepada responden.
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4.1.3.1 Variabel Employee Engagement ()
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan Pegawai DPRD Sumut
diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel Employee

Engagement sebagai berikut :

Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Employee Engagement ()

Pert SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F| % |[F| % | F| %

1 |24 |47.06| 15 |2941| 5 [9.804| 4 |7.84| 3 |5.88|51]100
2 | 203922 |21|4118| 5 |9.804| 2 |392| 3 |5.88|51]100
3 |15 2941 |24 |4706| 6 |11.76 | 3 |5.88| 3 |5.88 |51 | 100
4 | 14 |2745| 26 |5098| 5 | 9.804| 3 |588| 3 |5.88|51]|100
5 | 224314 | 16 |31.37| 4 |7.843| 5 | 98 | 4 [ 7.84 |51 100
6 | 21 (411819 |37.25| 5 [9.804| 3 | 588 | 3 |5.88|51|100
7 | 2214314101961 | 8 |1569| 7 |13.7| 4 | 7.84 |51 100
8 |16 |3137 |19 |3725| 8 | 1569 | 4 |7.84| 4 |7.84 |51 100
9 | 15]2941|20|3922| 9 |1765| 5 | 98 | 2 | 3.92 |51 100

Data Penelitian Diolah (2022)
Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Employee Engagement adalah:

1. Jawaban responden Saya merasa selalu bersemangat untuk pergi bekerja
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 24 orang (47,06%).

2. Jawaban responden Saya merasa bergairah ketika bekerja, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 21 orang (41,18%).

3. Jawaban responden Saya mendapatkan energi yang luar biasa jika saya
mendapatkan tugas dari pimpinan, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebanyak 24 orang (47,06%)
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4. Jawaban responden Saya dapat bekerja dalam jangka waktu yang lama pada
saat tertentu, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 26 orang
(50,98%).

5. Jawaban responden Saya memiliki ketahanan mental yang kuat ketika
bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 22 orang
(43,14%).

6. Jawaban responden Saya selalu melakukan pekerjaan saya dengan sungguh
sungguh, karena pekerjaan saya adalah kehidupan saya mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 21 orang (41,18%).

7. Jawaban responden Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan sangat
bermakna dan memiliki tujuan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 22 orang (43,14%).

8. Jawaban responden Saya memiliki fokus ketika bekerja, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang (37,25%).

9. Jawaban responden Saya merasa bertanggung jawab terhadap kinerja saya
selama ini, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 20 orang

(39,22%).

4.1.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (2)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan Pegawai DPRD Sumut
diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel Kepuasan

Kerja sebagai berikut :
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Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Pert SS S KS TS STS Jumlah
F | % F % F % Fl % |[F| % | F| %

1 (14 | 27521 |41.18| 7 |13.73| 7 |13.7| 2 |3.92 |51 100
2 |21 |412|15|29.41| 10 [1961| 3 |5.88| 2 [3.92 51100
3 |17 (333|120 (39.22| 9 |[1765| 3 [588| 2 [3.92|51 100
4 |17 | 333|117 (3333| 10 |1961| 5 | 98 | 2 | 3.92|51|100
5 16 [ 314 |19 (3725 9 |1765| 4 |784| 3 |5.88 |51 100
6 | 15294 |23 | 451 | 8 |1569| 3 588 | 2 [3.92|51|100
7 11 [ 216 |19 | 37.25| 13 | 2549 | 6 |11.8| 2 |3.92 |51 100
8 |16 | 314 |19 |37.25| 11 |2157| 3 |588| 2 [3.92|51 100
9 15 | 29.4 | 17 | 33.33| 14 | 27.45| 3 | 588 | 2 [3.92|51|100
10 | 16 | 314 | 14 |27.45| 15 | 2941 | 4 |7.84 | 2 | 3.92 |51 100

Data Penelitian Diolah (2022)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kepuasan Kerja adalah:

1.

Jawaban responden Pekerjaan yang dibebankan kepada saya menarik dan
menyenangkan, mayoritas sangat setuju sebanyak 14 orang (27,5%).
Jawaban responden Saya merasa puas dengan kerja yang saya terima hari ini,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang (41,2%)
Jawaban responden Gaji yang saya terima mencukupi untuk kebutuhan
primer dan sekunder, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 20
orang (39,22%).

Jawaban responden Gaji yang saya dapatkan hari ini atas hasil kinerja saya
selama ini, mayoritas responden menjawab setuju dan sangat setuju sebanyak
17 orang (33,3%).

Jawaban responden Kesempatan untuk promosi dalam pekerjaan yang saya
miliki sangat terbuka, mayoritas menjawab setuju sebanyak 19 orang

(37,25%)
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Jawaban responden Promosi yang dilakukan di pekerjaan saya selalu dengan
cara terbuka tidak ada yang di tutup tutupi, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 23 orang (45,1%)

Jawaban responden Organisasi memperhatikan saya ketika saya berhasil
dalam pekerjaan saya, mayoritas setuju sebanyak 19 orang (37,25%)
Jawaban responden Pengawas selalu memberikan solusi atas permasalahan
yang terjadi, mayoritas menjawab setuju sebanyak 19 orang (37,25%)
Jawaban responden Saya merasakan kerja sama dan komunikasi yang baik
dengan rekan kerja, mayoritas setuju sebanyak 17 orang (33,33%).

Jawaban responden Saya tidak pernah memilih milih rekan kerja ketika

berada di kantor, mayoritas sangat setuju sebanyak 16 orang (31,4%).

4.1.3.3 Variabel Perceived Organizational Support (X1)

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan Pegawai DPRD Sumut

diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel Perceived

Organizational Support sebagai berikut :

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Variabel Perceived Organizational Support (X1)
Pert SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F % F| % | F| %
1 |17 | 3333 |12 [ 2353 | 11 | 2157 | 7 |13.73| 4 |7.84| 51 | 100
2 | 18 [3529| 12 [2353| 10 |1961| 7 |13.73| 4 |7.84 |51 | 100
3 |19 |37.25|10|19.61| 10 | 1961 | 8 | 1569 | 4 |7.84 |51 | 100
4 |20 3922| 9 |1765| 7 |13.73 |11 |2157| 4 |7.84 |51 100
5 | 152941 |13 | 2549 | 7 |13.73| 11 | 2157 | 5 | 9.8 | 51 | 100
6 | 15 (2941 | 14 |2745| 10 [1961| 8 | 1569 | 4 | 7.84 |51 | 100

Data Penelitian Diolah (2022)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Perceived Organizational Support adalah:
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1. Jawaban responden Perusahaan memberikan perhatian yang sama terhadap
pegawainya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36 orang
(47,5%).

2. Jawaban responden Perusahaan selalu memberi kesempatan bagi saya untuk
menjadi lebih maju, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
40 orang (37,8%)

3. Jawaban responden Saya selalu menjaga hubungan baik dengan rekan kerja
yang ada., mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 28 orang
(59,49%).

4. Jawaban responden Perusahaan sangat peduli terhadap kesejahteraan
pegawainya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 35
orang (56,51%)

5. Jawaban responden Perusahaan selalu memberikan penghargaan atas prestasi
kinerja pegawainya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
44 orang (53,54%).

6. Jawaban responden Pegawai yang mempunyai Kinerja yang baik diberikan
peluang untuk promosi jabatan, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 45 orang (62,46%)

4.1.3.4 Variabel Budaya Organisasi (X2)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan Pegawai DPRD Sumut
diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel Budaya

Organisasi sebagai berikut :
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Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi (X2)

68

No Jawaban Job Crafting (X2)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F % F| % F %

1 16 [ 3137 | 20 |39.22| 9 |1765| 4 | 784 | 2 |3.92| 51 | 100
2 | 22 | 431421 (4118 3 | 588 | 3 | 588 | 2 |392| 51 | 100
3 | 28 |5490| 15 (2941 3 | 588 | 2 | 392 | 3 |588|51 | 100
4 | 30 (5882|115 (2941 3 | 588 | 1 |19 | 2 |392| 51 100
5 | 22 4314|120 3922 4 | 784 | 3 | 588 | 2 | 392 51 | 100
6 | 22 |4314| 18 (3529 | 7 |1373| 2 | 392 | 2 |392| 51 | 100
7 7 |1373 |37 |7255| 4 | 784 | 1 | 196 | 2 |392| 51 | 100
8 | 24 (4706 | 18 [3529 | 4 | 784 | 3 | 588 | 2 | 39251 | 100
9 | 24 (4706 | 12 [ 2353 | 6 |[11.76 | 6 |11.76 | 3 |5.88 | 51 | 100
10 | 24 | 4706 | 16 [ 3137 | 6 |[1176 | 2 | 3.92 | 3 | 588 | 51 | 100
11 | 27 | 5294 | 11 | 2157 | 7 |13.73| 3 | 588 | 3 | 588 | 51 | 100
12 | 20 | 39.22 | 11 | 2157 | 15 | 2941 | 2 | 392 | 3 | 588 | 51 | 100
13 | 23 | 451 | 15 | 2941 | 7 |1373| 2 | 392 | 4 | 7.84| 51 | 100
14 | 23 | 451 | 14 | 2745 | 7 |[1373| 5 | 9.80 | 2 | 392 | 51 | 100

Data Penelitian Diolah (2022)

Budaya Organisasi adalah:

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Saya selalu bekerja sama dengan team agar pekerjaan mudah selesai

Keagresifan Mengutamakan kemajuan organisasi dibandingkan kepentingan

individu Pemimpin selalu mengharapkan pegawai selalu bekerja maksimal setiap

harinya Ketekunan Keberlangsungan dan intensitas kerja lebih diprioritaskan Saya

selalu bekerja sungguh sungguh agar Sekretariat DPRD SU menjadi lebih baik

lagi.

1. Jawaban responden Dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, anda dapat

melakukan inovasi baru yang memberikan citra, mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 20 orang (39,22%).
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Jawaban responden Perusahaan selalu berani mengambil tindakan terkait
keberlangsungan perusahan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 22 orang (43,14%)

Jawaban responden Mempertimbangkan pada suatu detail yang cermat
terhadap pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
28 orang (54,88%)

Jawaban responden Saya selalu memeriksa hasil pekerjaan saya sebelum
diserahkan kepada pemimpin, mayoritas sangat setuju sebanyak 30 orang
(58,82%).

Jawaban responden Hasil pekerjaan merupakan tolak ukur penilaian kinerja,
mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 22 orang (43,14%).

Jawaban responden Sekretariat DPRD SU selalu memberikan target yang
jelas kepada pegawai atas keberhasilan dari pekerjaan, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 22 orang (43,14%).

Jawaban responden Dalam kerja tetap mempertimbangkan keselamatan dan
kesehatan pegawai, tunjangan kesehatan, tunjangan kecelakaan, dll, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 37 orang (72,55%)

Jawaban responden Pegawai merasa nyaman dengan pekerjaan yang
diberikan saat bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 24 orang (47,06%).

Jawaban responden Keberhasilan tim adalah kontribusi semua pegawai yang
bekerja dalam satu unit, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 24 orang (47,06%).
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Jawaban responden Pegawai merasa nyaman dengan pekerjaan yang
diberikan saat bekerja, mayoritas sangat setuju sebanyak 45 orang (54,88%)
Jawaban responden Pegawai merasa nyaman dengan pekerjaan yang
diberikan saat bekerja, mayoritas sangat setuju sebanyak 27 orang (52,94%)
Jawaban responden Pegawai merasa nyaman dengan pekerjaan yang
diberikan saat bekerja, mayoritas sangat setuju sebanyak 20 orang (39,22%)
Jawaban responden Pegawai merasa nyaman dengan pekerjaan yang
diberikan saat bekerja, mayoritas sangat setuju sebanyak 23 orang (45,1%)

Jawaban responden Pegawai merasa nyaman dengan pekerjaan yang
diberikan saat bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 23 orang (45,1%).

4.2. Analisis Data

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Pada penelitian ini analisis data yang digunakan menggunakan Structural

Equational Modelling (SEM) dengan menggunakan Smart-PLS 3.0. Berikut ini

model dan langkah-langkah menganalisis data untuk penelitian ini. pada analisis

SEM-PLS dengan menggunakan variabel intervening. Adapun langkah-langkah

analisis data untuk model jika menggunakan variabel interventing adalah sebagai

berikut :

1. Analisis model pengukuran struktural (inner model)
a. R-(Square)
b. F-(Square)

2. Efek Mediasi (Mediation Effect)

a. Pengaruh langsung (Dirrect Effect)
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b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

c. Pengaruh Total (Total Effect)

X1, Perceived
v Organization
X6 Support

i 0.200

Organisasi

x Gambar 4.1 PLS Algoritma
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4.2.1. Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model)

4.2.1.1. Path Coefficients

Melihat signifikansi pengaruh antara konstrak dapat dilihat dari koefisien

jalur (path coefficient). Tanda dalam path coefficient harus sesuai dengan teori

yang dihipotesiskan, untuk menilai signifikansi path coefficient dapat dilihat dari t

test (critical ratio) yang diperoleh dari proses bootstrapping (resampling method).
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a. R-Square
R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk (Juliandi et al.,
2018) Kiriteria dari R-Square menurut (Juliandi et al., 2018) adalah :

a. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 — Model adalah substansial (kuat)

b. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.50 — Model adalah moderate (sedang)

c. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.25 — Model adalah lemah (buruk)

Tabel 4.9
R Square

R Adjusted R
Square Square
Y. Employee Engagement 0.671 0.650
Z. Kepuasan Kerja 0.555 0.536
Sumber : Diolah oleh Penelitian dengan Aplikasi Smart PLS

Pada tabel di atas diperoleh hasil pengaruh Perceived Organizational
Support dan Budaya Organisasi terhadap Employee Engagement adalah sebesar
0,671 artinya besaran pengaruh 67,1%, hal ini berarti menunjukkan PLS yang
kuat . Kemudian, hasil pengaruh Perceived Organizational Support dan Budaya
Organisasi terhadap Kepuasan Kerja adalah sebesar 0,555 artinya besaran
pengaruh 55,5 % hal ini berarti menunjukkan PLS yang kuat.

b. F-Square

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi
(endogen). Perubahan niali R2 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari

model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan
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memiliki dampak substantif pada konstruk endogen (Juliandi et al., 2018)
Kriteria F-Square menurut (Juliandi et al., 2018) adalah sebagai berikut :
1) Jika nilai f2 = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
endogen.
2) Jika nilai 2 = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen
terhadap endogen.

3) Jika nilai f2 = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap

endogen
Tabel 4.10 F Square
I)D((:alllceived X2. Budaya X Z
. - buday Employee Kepuasan
Organization | Organisasi_ -
Engagement | Kerja
Support
X1. Perceived Organization 0.110 0.966
Support
X2. Budaya Organisasi_ 0.009 0.010
Y. Employee Engagement
Z. Kepuasan Kerja 0.490

Sumber : Diolah oleh Penelitian dengan Aplikasi Smart PLS
Kesimpulan dari pengujian F-square pada tabel diatas sebagai berikut :

1) Variabel Perceived Organization Support terhadap Employee Engagement
memiliki nilai f2 = 0.110, maka terdapat efek yang tinggi dari variabel
eksogen terhadap endogen

2) Variabel Perceived Organization Support terhadap Kepuasan Kerja
memiliki nilai 2 = 0,966, maka terdapat efek yang sedang/moderat dari
variabel eksogen terhadap variabel endogen

3) Variabel Budaya Organisasi_terhadap Employee Engagement memiliki
nilai 2 = 0.009, maka terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen

terhadap endogen
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4) Variabel Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai f2 =
0.010 maka terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
endogen

5) Variabel Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement memiliki nilai
f2 = 0,490, maka terdapat Efek yang sedang eksogen terhadap endogen

4.2.2. Mediation Effect
Analisis efek mediasi mengandung 3 sub analisis ; a. Dirrect effect ; b.
Indirrect effect ; dan c. Total effect.

a. Direct Effect
Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji
hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi et al., 2018).

Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value):
1) Jika nilai P-Values<0.05, maka signifikan
2) Jika nilai P-Values>0.05, maka tidak signifikan

Tabel 4.11
Hipotesis Direct Effect

Rata-

Sampel | rata ggr;gsir T Statistik | P
Asli (O) | Sampel (O/STDEV) | Values
(M) (STDEV)

X1. Perceived Organization Support -> Y.
Employee Engagement 0.290 0.260 0.224 1.296 | 0.196
X1. Perceived Organization Support -> Z.
Kepuasan Kerja 0.713 0.690 0.091 7.861 | 0.000
X2. Budaya Organisasi_ -> Y. Employee
Engagement -0.058 | -0.062 0.107 0.544 | 0.587
iéi'r ji"”daya Organisasi_ -> Z. Kepuasan 0.074 | 0.095| 0.144 0.515 | 0.607
Z. Kepuasan Kerja -> Y. Employee
Engagement 0.602 0.616 0.235 2557 | 0.011

Sumber : SEM PLS (2022)

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh
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Pengaruh langsung Perceived Organizational Support terhadap Employee
Engagement mempunyai koefisien jalur sebesar 0,290 (positif), maka
peningkatan nilai variabel Perceived Organizational Support akan diikuti
peningkatan Employee Engagement . Perceived Organizational Support
terhadap Employee Engagement memiliki nilai P-Values sebesar 0,196
maka 0,196 > 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Perceived
Organizational Support tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement
Pengaruh langsung Perceived Organizational Support (X1) terhadap
Kepuasan Kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,713 (positif), maka
peningkatan nilai Perceived Organizational Support akan diikuti
peningkatan Kepuasan Kerja. Perceived Organizational Support terhadap
Kepuasan Kerja memiliki nilai P-Values sebesar 0,0000 maka 0,000 <
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Perceived Organizational Support
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap variabel Employee
Engagement mempunyai koefisien jalur sebesar -0,058 (negatif), maka
penurunan nilai Budaya Organisasi akan diikuti penurunan Employee
Engagement . Budaya Organisasi terhadap Employee Engagement memiliki
nilai P-Values sebesar 0,587 maka 0,587 > 0,05, sehingga dapat dinyatakan
bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Employee
Engagement .

Pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,074 (positif), maka peningkatan nilai

Budaya Organisasi akan diikuti peningkatan Kepuasan Kerja. Budaya
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Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai
P-Values sebesar 0,607 maka 0,607 > 0,05, sehingga dapat dinyatakan
Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,602 (positif), maka peningkatan nilai
Kepuasan Kerja akan diikuti peningkatan Employee Engagement . Kepuasan
Kerja terhadap Employee Engagement memiliki nilai P-Values sebesar
0,011 maka 0,011 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement .

Indirrect Effect

Analisis indirrect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang

dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening

(variabel mediator). Kriterianya :

1)

2)

Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan. Artinya variabel mediator
memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel
endogen. Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung

Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. Artinya variabel mediator
tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel
endogen. Dengan kata lain, pengruhnya adalah langsung (Juliandi et al.,

2018).
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Tabel 4.12 Hipotesis Indirrect Effect

Rata- | o ndar
Sampel rata Deviasi T Statistik P
Asli (O) | Sampel (STDEV) (O/STDEV) | Values
(M)

X1. Perceived Organization Support ->
Z. Kepuasan Kerja -> Y. Employee 0.429 0.429 0.186 2.311 | 0.021
Engagement
X2..Budaya Organisasi_ -> Z. Kepuasan 0.044 0.063 0095 0.468 0.640
Kerja -> Y. Employee Engagement

Sumber : SEM PLS (2022)
Berdasarkan tabel di atas diperoleh

1. Nilai P Values pengaruh tidak langsung Perceived Organizational Support
terhadap Employee Engagement dengan dimediasi Kepuasan Kerja sebesar
0,021 maka 0,021 < 0,05, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa
Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan terhadap Employee
Engagement dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening

2. Nilai P Values pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi terhadap
Employee Engagement dengan dimediasi Kepuasan Kerja sebesar 0,640
maka 0,640 > 0,05 dengan demikian dapat dinyatakan Budaya Organisasi
tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement dengan kepuasan kerja

sebagai variabel intervening

Gambar 4.2 PLS Boopstraping
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c. Total Effect
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Total effects (total efek) merupakan total dari direct effect (pengaruh

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).

Tabel 4.13 Hipotesis Total Effect

Rata-

Sampel | rata gg?g:ir T Statistik | P
Asli (O) | Sampel STDEV (O/STDEV) | Values
M) ( )

X1. Perceived Organization Support -> Y. Employee
Engagement 0.719 0.689 0.112 6.415 | 0.000
)éi.ﬂl;ercelved Organization Support -> Z. Kepuasan 0.713 0.690 0.091 7 861 0.000
X2. Budaya Organisasi_ -> Y. Employee Engagement -0.014 0.001 0.155 0.088 0.930
X2. Budaya Organisasi_ -> Z. Kepuasan Kerja 0.074 0.095 0.144 0.515 0.607
Z. Kepuasan Kerja -> Y. Employee Engagement 0.602 0.616 0.235 2.557 0.011

Kesimpulan dari nilai total effect pada tabel diatas adalah sebagai berikut :

1) Total Effect untuk Perceived Organizational Support terhadap Employee

Engagement adalah 0,000

2) Total Effect Perceived Organizational Support terhadap Kepuasan Kerja

adalah 0,000

3) Total Effect Budaya Organisasi terhadap variabel Employee Engagement

adalah 0,930

4) Total Effect Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja adalah 0,607

5) Total Effect Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement adalah 0,011

78




79

4.2. Pembahasan
4.2.1. Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Employee
Engagement

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Pengaruh langsung variabel
Perceived Organizational Support terhadap Employee Engagement mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,290 (positif), dan nilai P-Values sebesar 0,196 maka
0,196 > 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Perceived Organizational Support
tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement pada Pegawai DPRD Sumut.

Perceived Organizational Support, yang dirasakan berhubungan positif
dengan dukungan organisasi yang dirasakan ini menunjukkan bahwa Perceived
Organizational Support,memiliki peran penting dalam mempengaruhi persepsi
dukungan organisasi (Prayogi et al., 2022)

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi meningkatnya Employee
Engagement adalah Perceived Organizational Support, yang menurut
(Eisenberger et al., 2002), diartikan sebagai persepsi karyawan mengenai sejauh
mana organisasi memberikan dukungan pada karyawan dan sejauh mana kesiapan
organisasi dalam memberikan bantuan pada saat dibutuhkan, tidak hanya itu
persepsi mengenai Perceived Organizational Support juga berhubungan dengan
persepsi karyawan tentang sejauh mana organisasi menilai kontribusi mereka dan
kepedulian organisasi pada kesejahteraan mereka.

Menurut peneliti terdahulu (Mustika & Rahardjo, 2017) menunjukkan
terdapat pengaruh yang signifikan antara Perceived Organizational Support

terhadap Employee Engagement . Disaat karyawan merasa organisasi menghargai
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kontribusinya terhadap perusahaan maka hal tersebut akan mempengaruhi
dukungan karyawan terhadap organisasinya.

Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Mufarrikhah et al., 2020) (Prastyo & Frianto, 2020), dan (Atmaja, 2019) yang
menyatakan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap
Employee Engagement.

4.2.2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Employee Engagement

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Budaya Organisasi terhadap
variabel Employee Engagement mempunyai koefisien jalur sebesar -0,058
(negatif), dan memiliki nilai P-Values sebesar 0,587 maka 0,587 > 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Employee
Engagement pada pegawai DPRD Sumult.

Menurut (Arianty, 2015) Budaya organisasi dalam sebuah organisasi
biasanya dikaitkan dengan nilai, norma, sikap dan etika kerja yang dipegang
bersama oleh setiap komponen organisasi. Unsur-unsur ini menjadi dasar untuk
mengawasi perilaku pegawai, cara mereka berfikir, kerja sama dan berinteraksi
dengan lingkungannya. Jika budaya organisasi baik, maka akan dapat
meningkatkan Kinerja pegawai dan akan dapat menyumbangkan keberhasilan
kepada perusahaan.

Menurut (Schaufeli & Bakker 2013, hal 295) Konsep budaya organisasi
tersebut dapat mempengaruhi Employee  Engagement. Ketika budaya
perusahaan sesuai harapan karyawanmaka engagement dari karyawan akan
tinggi, begitu juga sebaliknya ketika budaya dalam perusahaan tersebut tidak

sesuai harapan dari karyawan maka engagement dari karyawan akan rendah.
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Maka dapat disimpulkan bahwa berjalan atau tidaknya budaya organisasi di dalam
perusahaan dipengaruhi oleh Employee Engagement. Apabila Employee
Engagement yang dimiliki tinggi, maka semakin baik budaya organisasi yang ada
di dalam perusahaan dan sebaliknya semakin rendah employee engagement,
maka semakin buruk budaya organisasi yang ada di dalam perusahaan.

Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh, (Rais
& Parmin, 2020), (Anugra & Saragih, 2018), (Humairoh & Wardoyo, 2017) dan
(Prahara, 2020) bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Employee
Engagement.

4.2.3. Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Perceived Organizational Support
terhadap Kepuasan Kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,713 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,0000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja pada Pegawai DPRD Sumut.

Kepuasan Kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka”.
Perasaan tersebut merupakan cermin dari penyesuaian antara apa yang diperoleh
dengan apa yang diharapkan (Nurhasanah et al., 2022)

Semakin baik penerapan Perceived Organizational Support, maka
kepuasan pegawai meningkat. Adanya pengaruh tersebut membuktikan apabila
terjadi kenaikan pada nilai terhadap Perceived Organizational Support, maka nilai

ternadap kepuasan kerja juga akan meningkat. Begitu pula sebaliknya. Hal ini
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juga menunjukan adanya pengaruh signifikan antara Perceived Organizational
Support terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh,
(Jufrizen et al., 2021), (Agustian & Fitria, 2020), (Cahayu & Rahyuda, 2019) dan
(Aprilia & Mukti, 2018) menyatakan bahwa Perceived Organizational Support
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
4.2.4. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap  Kepuasan Kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 074 (positif), dan nilai P-Values sebesar
0,607 maka 0,607 > 0,05, sehingga dapat dinyatakan Budaya Organisasi tidak
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada pegawai DPRD Sumut

Menurut (Arianty, 2015) Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana
karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukan
dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu
merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi berkaitan dengan
bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi,
bukannya dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak.(Indajang et al.,
2020).

Budaya organisasi sangat berpengaruh kepuasan kerja para anggota
organisasi karena sistem nilai dalam budaya organisasi dapat dijadikan acuan
perilaku manusia dalam organisasi yang berorientasi pada pencapaian tujuan atau
hasil kinerja yang ditetapkan, sehingga jika budaya organisasi baik, maka tidak
mengherankan jika anggota organisasi adalah orang-orang yang baik dan

berkualitas pula.
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Dengan demikian, budaya organisasi baik secara langsung maupun tidak
langsung akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Tujuan penerapan budaya
organisasi adalah agar seluruh individu dalam perusahaan atau organisasi
mematuhi dan berpedoman pada sistem nilai keyakinan dan norma-norma yang
berlaku dalam perusahaan atau organisasi tersebut. Dengan demikian, budaya
organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja para pegawai dan dapat meningkatkan Kinerja pegawai,
sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai sesuai dengan yang diinginkan.
(Sanhaji et al., 2016)

Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh,
(Jufrizen & Intan, 2021), (Yusnandar & Viawanty, 2021),(Jufrizen &
Rahmadhani, 2020), (Muis et al., 2018), (Bismala, 2021) dan (Rais & Parmin,
2020), (Hasibuan, 2015), bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

4.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Employee Engagement

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Kepuasan Kerja terhadap
Employee Engagement mempunyai koefisien jalur sebesar 0,602 (positif), dan
nilai P-Values sebesar 0,011 maka 0,011 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement pada
pegawai DPRD Sumut.

Menurut (Truss et al., 2013) Employee Engagement termasuk kedalam
isu strategis manajemen sumber daya manusia (Sugiarsono, 2015). Hal ini

menujukan bahwa Employee Engagement adalah sebuah topik yang penting untuk
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dibahas dan diteliti dengan berbagai macam manfaat dan fungsi dari Employee
Engagement tersebut.

Kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan pegawai, karyawan atau
pekerja terhadap pekerjaan yang dilakukannya, lingkungan kerjanya, ganjaran
atau imbalan yang diterimanya dan penilaian terhadap hasil pekerjaannya
(Jufrizen, 2017)

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Irfani
et al., 2021), (Yusuf et al., 2022) dan (Pratami, 2021) bahwa Kepuasan Kerja
berpengaruh terhadap Employee Engagement.

4.2.6 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Employee
Engagement dengan Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai Variabel
Intervening

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Nilai P Values pengaruh tidak
langsung Perceived Organizational Support terhadap Employee Engagement
dengan dimediasi Kepuasan Kerja sebesar 0,021 maka 0,021 < 0,05, dengan
demikian dapat dinyatakan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh
signifikan terhadap Employee Engagement dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening.

Menurut (Schaufeli & Bakker, 2013) memaparkan pendapatnya mengenai
engagement sebagai sudut pandang yang baik, hasil yang maksimal, dan berkaitan
dengan pekerjaan yang meliputi (Vigor) semangat, (Dedication) dedikasi, serta
(Absorption) konsentrasi. Engagement mengacu pada keadaan affective individu
dan peranan individu yang tinggi dan konsisten, dan bagaimana peranan individu

tersebut berkontribusi positif.
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Percieved Organizational Support didefinisikan sebagai Dukungan
organisasi yang dirasakan merupakan sumber daya penting yang dipertimbangkan
dalam pengelolaan lingkungan kerja. (Jufrizen et al., 2021)

Oleh sebab itu, karyawan akan berkehendak secara sukarela melaksanakan
apapun untuk pertumbuhan perusahaan dengan terus memberikan kontribusi
terbaiknya. Keterikatan yang terjadi pada karyawan hendaknya selaras dengan
memenuhi kebutuhan untuk kesejahteraannya. Sehingga karyawan yang memiliki
semangat, dedikasi, dan konsentrasi yang tinggi muncul disebabkan oleh
dukungan organisasi dalam perusahaan (Eisenberger et al., 2002).

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan,
penilaian yang objektif, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik.
Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaannya akan
mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa, walaupun balas jasa itu penting.
Banyak faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja seperti faktor yang
berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri, antara lain faktor yang berhubungan
dengan Perceived Organizational Support dan Employee Engagement.

4.2.7 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Employee Engagement dengan
Kepuasan Kerja Karyawan Variabel Intervening.

Hasil penelitian ini menemukan Nilai P Values pengaruh tidak langsung
Budaya Organisasi terhadap Employee Engagement dengan dimediasi Kepuasan
Kerja sebesar 0,640 maka 0,640 > 0,05 dengan demikian dapat dinyatakan
Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement dengan

kepuasan kerja sebagai variabel intervening
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Menurut (Bismala et al., 2015) Budaya Organisasi yang ada di dalam perusahaan
terbagi menjadi dua konsep dari sudut pandang karyawan perusahaan. Konsep
sudut pandang budaya tersebut yaitu budaya yang sesuai harapan dan budaya pada
kenyataannya. Budaya yang sesuai harapan adalah buaya yang diinginkan oleh
karyawan perusahaan dan budaya yang tidak sesuai harapan adalah budaya yang
tidak seperti diinginkan oleh karyawan perusahaan.

Konsep budaya organisasi tersebut dapat mempengaruhi Employee
Engagement. Ketika budaya perusahaan sesuai harapan karyawan maka
engagement dari karyawan akan tinggi, begitu juga sebaliknya ketika budaya
dalam perusahaan tersebut tidak sesuai harapan dari karyawan maka Engagement
dari karyawan akan rendah. Jadi Employee Engagement merupakan sikap positif
pegawai dan perusahaan yang berwujud komiten, keterlibatan dan keterikatan
terhadap nilai-nilai budaya dan pencapaian keberhasilan perusahaan

Dan menurut (Jufrizen & Intan, 2021)Budaya organisasi yaitu segala
sesuatu yang berkaitan dengan pola kebiasaan yang sering dilakukan didalam
suatu perusahaan, budaya organisasi sendiri dapat mempengaruhi yang dinamakan
dengan kepuasan kerja, kepuasan kerja yaitu dimana karyawan tersebut dapat

merasa puas dengan pekerjaan mereka untuk mencapai tujuan perusahaan.
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BAB 5

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:

1.

Perceived Organizational Support tidak berpengaruh terhadap Employee
Engagement pada Pegawai DPRD Sumut.

Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee
Engagement pada Pegawai DPRD Sumut.

Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja pada Pegawai DPRD Sumut.

Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pada Pegawai DPRD Sumut.

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement
pada Pegawai DPRD Sumut.

Perceived Organizational Support berpengaruh signifikan terhadap
Employee Engagement dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening pada Pegawai DPRD Sumut.

Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement
dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada Pegawai DPRD

Sumut.
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5.2. Saran

Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis

dapat memberikan saran adalah sebagai berikut :

1.

Budaya Organisasi perlu perlu perbaikan, khususnya perbaikan rutinitas
progaram kerja

Employee Engagement yang perlu ditingkatkan agar hasil kinerja menjadi
lebih baik.

Kepada penulis selanjutanya agar menambah variabel penelitian seperti

Budaya Organisasi, kepemimpinan, fasilitas dan lain lain

5.3. Keterbatasan Penelitian

1.

Penelitian ini belum dapat mengungkapkan secara keseluruhan faktor yang
mempengaruhi perilaku terhadap Employee Engagement pada Pegawai
DPRD Sumut.

Penelitian ini hanya terbatas pada factor Perceived Organizational
Support, Budaya Organisasi, Employee Engagement. Dan Kepuasan Kerja
Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu
terkadang jawaban yang diberikan oleh responden tidak menunjukkan
keadaan yang sesungguhnya.

Susahnya peneliti menyebarkan kuisioner disebabkan responden yang

sibuk bekerja.
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KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT DAN
BUDAYA ORGANISASI TERHADAP EMPLOYEE ENGAGEMENT
DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING PADA PEGAWAI DPRD SUMUT

Kepada Yth. Bapak / Ibu
Pegawai DPRD SUMUT
Di Tempat

Assalamu Alaikum Wr. Wb
Dengan Hormat

ljinkan perkenalkan nama saya Nia Rahmadhani (1805160256) mahasiswa
Program Studi Manajemen S-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara. Bersama ini saya memohon kesediaanya untuk
mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data
penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada Program Studi Sarjana Manajemen
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Perceived
Organizational Support Dan Budaya Organisasi Terhadap Employee Engagement
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Pegawai DPRD Sumut”

Dengan ini saya memohon untuk kesediaan Bapak/ Ibu dalam membantu saya
mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah, oleh karena
itu jawaban atau pendapat yang Bapak/Ibu berikan sangat bermanfaat bagi pengembang
ilmu. Saya menyadari permohonan ini sedikit mengganggu kegitan Bapak/Ibu dalam
kuesioner ini tidak ada hubungannya dengan status atau kedudukan dalam instansi,
maka jawaban yang benar adalah jawaban yang menggambarkan keadaan Bapak/lbu.
Saya mengucapkan banyak terima kasih atas kesediaan dan partisipasi Bapak/lbu untuk
mengisi kuesioner ini dalam waktu singkat.

Hormat Saya

Nia Rahmadhani
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A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda checklist (V)
pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden
No. Responden OO T PP O PP PRSP
Umur . (Tahun)
Jenis Kelamin : Laki-laki D Perempuan D
Pendidikan Terakhir : SMA/SMK | | D3 [ ] s1[] s2 [ ] s3[]

Lama Bekerja :<10 Tahun [ | 11-20tahun [ | >20 Tahun [ |
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1. Employee Engagement (Y)
NO PERNYATAAN JAWABAN
SS | S | Ks | Ts | sTs

Vigor / Semangat

1 Saya merasa selalu bersemangat
untuk pergi bekerja

2 Saya merasa bergairah ketika
bekerja

3 Saya mendapatkan energi yang
luar biasa jika saya mendapatkan
tugas dari pimpinan

Dedication / Dedikasi

4 Saya dapat bekerja dalam jangka
waktu yang lama pada saat tertentu

5 Saya memiliki ketahanan mental
yang kuat ketika bekerja.

6 Saya selalu melakukan pekerjaan
saya dengan sungguh sungguh,
karena pekerjaan saya adalah
kehidupan saya

Absorption / Penghayatan

7 Saya merasa pekerjaan yang saya
lakukan sangat bermakna dan
memiliki tujuan

8 Saya memiliki fokus ketika
bekerja.

9 Saya merasa bertanggung jawab
terhadap kinerja saya selama ini

2. Kepuasan (2)
NO PERNYATAAN JAWABAN
SS S | KS | TS | sTS

Pekerjaan

1 Pekerjaan yang dibebankan kepada
saya menarik dan menyenangkan

2 Saya merasa puas dengan kerja yang
saya terima hari ini

Upah

3 Gaji yang saya terima mencukupi
untuk kebutuhan primer dan sekunder

4 Gaji yang saya dapatkan hari ini atas
hasil kinerja saya selama ini
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Promosi

5 Kesempatan untuk promosi dalam
pekerjaan yang saya miliki sangat
terbuka

6 Promosi yang dilakukan di pekerjaan
saya selalu dengan cara terbuka tidak
ada yang di tutup tutupi.

Pengawas

7 Saya merasa senang dalam
melakukan pekerjaan jika hasil kerja
saya di evaluasi oleh atasan

8 Pengawas selalu memberikan solusi

atas permasalahan yang terjadi

Rekan Kerja

9 Saya merasakan kerja sama dan
komunikasi yang baik dengan rekan
kerja .

10 | Saya tidak pernah memilih milih

rekan Kkerja ketika berada di kantor

3. Perceived Organization Support (X1)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

sS |

KS

TS

STS

Keadilan / fairness

1 Perusahaan memberikan perhatian
yang sama terhadap pegawainya.
2 Perusahaan selalu memberi

kesempatan bagi saya untuk menjadi
lebih maju

Dukungan Atasan (Supervisor Support)

3 Saya selalu menjaga hubungan baik
dengan rekan kerja yang ada.

4 Perusahaan sangat peduli terhadap
kesejahteraan pegawainya.

Penghargaan dan Kondisi Kerja

5 Perusahaan selalu memberikan
penghargaan atas prestasi kinerja
pegawainya

6 Pegawai yang mempunyai Kinerja

yang baik diberikan peluang untuk
promosi jabatan.
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4

. Budaya Organisasi (X2)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

SS

S

| Ks

TS

STS

Inovasi dan pengambilan resiko

1 Dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan, anda dapat melakukan
inovasi baru yang memberikan citra

2 Perusahaan selalu berani mengambil
tindakan terkait keberlangsungan
perusahan

Perhatian ke hal yang rinci.

3 Mempertimbangkan pada suatu
detail yang cermat terhadap
pekerjaan

4 Saya selalu memeriksa hasil

pekerjaan saya sebelum diserahkan
kepada pemimpin

Orientasi hasil

5 Hasil pekerjaan merupakan tolak
ukur penilaian kinerja
6 Sekretariat DPRD SU selalu

memberikan target yang jelas
kepada pegawai atas keberhasilan
dari pekerjaan

Orientasi orang.

7 Dalam Kerja tetap
mempertimbangkan keselamatan
dan kesehatan pegawai.

8 Pegawai merasa nyaman dengan
pekerjaan yang diberikan saat
bekerja

Orientasi tim

9 Keberhasilan tim adalah kontribusi
semua pegawai yang bekerja dalam
satu unit

10 | Saya selalu bekerja sama dengan

team agar pekerjaan mudah selesai

Keagresifan

11 | Mengutamakan kemajuan organisasi
dibandingkan kepentingan individu

12 | Pemimpin selalu mengharapkan
pegawai selalu bekerja maksimal
setiap harinya

Ketekunan

13 | Keberlangsungan dan intensitas

kerja lebih diprioritaskan

96




Saya selalu bekerja sungguh

sungguh agar Sekretariat DPRD SU

menjadi lebih baik lagi.

14
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44 | A44 5 5 5 5 5 5 30 5.00
45 | A45 3 5 3 5 5 5 26 4.33
46 | A46 1 1 1 1 1 3 8 1.33
47 | A47 2 5 4 3 2 4 20 3.33
48 | A48 3 3 4 5 4 4 23 3.83
49 | A49 3 3 3 3 3 3 18 3.00
50 | A50 3 5 5 5 5 4 27 4.50
51 | A51 4 4 4 4 4 4 24 4.00
Total 184 | 186 | 185 | 183 | 175 | 181 | 1094 | 182.3333
Rata Rata | 3.61 | 3.65 | 3.63 | 3.59 | 3.43 | 3.55 | 21.451 | 3.575163
N | Ko Budaya Organisasi Tot | Rat
0 | de al a
X2 | X2 | X2 | X2 | X2 | X2 | X2 | X2 | X2 | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. Rat
1123|456 |.7|8].9]|10)| 11|12 13| 14 a
1A 4 |4 | 4|5 |4 |4 |4 |44 4 4 4 4 2 | 55| 3.9
1 3
2| A0 4 | 2| 4|5 2|4 4] 4|4 5 5 5 5 4 | 57 | 4.0
2 7
3|/A0| 4 | 4|5|5 |4 |5]|5]5]5 4 2 3 3 3 | 57 | 4.0
3 7
4| A0 3| 3|2 3|53 |4 ] 4|3 4 4 3 4 5 | 50 | 35
4 7
5/A0| 5 |5|5 |5 |5 |5 |5 ]5]5 5 5 5 5 2 | 67 | 47
5 9
6| AO| 51| 2|3 51443 ]|5 |4 4 3 4 4 5 | 55 | 3.9
6 3
7| A0 | 2 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 59 | 4.2
7 1
8|A0O| 5 | 4 | 4| 4|4 |4 | 4] 2|2 2 2 2 2 2 | 43| 3.0
8 7
9|A0| 5|5 |5 |4 |4 |4 |5 ] 4]2 5 5 5 5 4 | 62 | 44
9 3
1/Al| 4|5 |5 |5 |5 |5 |5 2 | 5 5 5 5 5 5 | 66 | 4.7
0] 0 1
1AL | 4 |4 |5 |4 |3 |4 |4 |44 5 5 3 3 4 | 56 | 4.0
1 1 0
1AL 4| a4l a]a]la]|a]la]s]| 4] 4 4 | 4 5 | 58 | 4.1
2 2 4
1|AL| 3 | 4 1 5144|455 5 5 5 5 5 | 60 | 4.2
313 9
1|AlL| 4 |5 | 4| 4|4 |4 | 4]5]2 5 5 3 5 5 | 59 | 4.2
4| 4 1
1AL 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 | 1.0
5|15 0
1AL | 4 | 4 | 4| 4| 4|4 | 4|44 4 4 4 4 4 | 56 | 4.0
6| 6 0
1|AL| 5|5 |4 |42 |3 |5|5]65 5 5 3 5 2 | 58 | 41
77 4
1AL 4|4 | 4|5 |5 |4 |4 |3]3 3 3 3 3 3 | 51| 3.6
8| 8 4
1Al | 3|4 |4 |5 | 4|3 |4 |54 4 5 3 5 5 | 58 | 4.1
91 9 4
2|A2| 5|5 |5 |5 |5 |5 ]|4]5]5 5 5 5 5 5 | 69 | 4.9
0] 0 3
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