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ABSTRAK

PENGARUH WORK ENGANGEMENT DAN PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN KEPUASAN
KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PADA
PT. PLN (PERSERO) UP2B SBU

INDIRA MAULIA EFFENDI
1805160318

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalis work engangmenet
dan perceived organizational Terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening Pada PT PLN (Persero) UP2B SBU secara langsung
maupun secara tidak langsung. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini
adalah pendekatan kausal. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pada
seluruh karyawan UP2B SBU. Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel
jenuh sehingga berjumlah 48 karyawan PT PLN (Persero) UP2B SBU. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik dokumentasi,
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 work engangmenet,
perceived organizational dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. work
engangmenet, perceived organizational berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
work engangmenet dan perceived organizational berpengaruh terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja

Kata Kunci : Work Engangmenet, Perceived Organizational, Kepuasan Kerja,
Kinerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK ENGAGEMENT AND PERCEIVED
ORGANIZATIONAL SUPPORT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE WITH SATISFACTION
WORK AS AN INTERVENING
VARIABLE IN ON
PT. PLN (PERSERO)

UP2B SBU

INDIRA MAULIA EFFENDI
1805160318

The purpose of this study was to test and analyze work engagement and
perceived organizational performance on employee performance with job
satisfaction as an intervening variable at PT PLN (Persero) UP2B SBU
directly or indirectly. The approach used in this research is a causal
approach. The population in this study is all employees of the UP2B SBU.
The sample in this study used a saturated sample so that there were 48
employees of PT PLN (Persero) UP2B SBU. Data collection techniques in this
study used documentation, observation, and questionnaire techniques. Data
analysis techniques in this study used a quantitative approach using
statistical analysis using the Auter Model Analysis test, Inner Model
Analysis, and Hypothesis Testing. Data processing in this study uses the PLS
(Partial Least Square) software program. The results of this study prove that
work engagement, perceived organizational and job satisfaction directly
affect performance. work engangmenet, perceived organizational effect on
job satisfaction. work engagement and perceived organizational influence on
performance through job satisfaction

Keywords: Work Engangmenet, Perceived Organizational, Job Satisfaction,
Performance

Vi



KATA PENGANTAR

& )]
= Webi s
— — -

SR IE
=~ 4L
Assalammualaikum Wr.Wb
Alhamdulillahirabbil’alamin puji dan syukur penulis ucapkan kepada
Allah SWT yang telah memberikan kesehatan dan rahmatnya yang berlimpah
sehingga penulis dapat menyelesaikan Skripsi ini. Selanjutnya tidak lupa pula
peneliti mengucapkan Shalawat dan Salam kepada Junjungan kita Nabi
Muhammad SAW yang telah membawa Risalahnya kepada seluruh umat manusia
dan menjadi suri tauladan bagi kita semua. Penelitian ini merupakan kewajiban
bagi peneliti guna melengkapi tugas-tugas serta memenuhi salah satu syarat untuk
menyelesaikan pendidikan program Strata 1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan
Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, untuk memperoleh
gelar Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Adapun
judul peneliti yaitu: “Pengaruh  Work Engangement Dan Perceived
Organizational Support Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening Pada pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU”.
Dalam menyelesaikan skripsi ini penulis banyak mendapatkan bimbingan
dan motivasi dari berbagai pihak yang tidak ternilai harganya. Untuk itu dalam
kesempatan ini dengan ketulusan hati penulis ingin mengucapkan banyak terima
kasih dan penghargaan sebesar-besarnya kepada semua pihak yang telah bersedia
membantu, memotivasi, membimbing, dan mengarahkan selama penyusunan
skripsi. Penulis ingin mengucapkan banyak terima kasih sebesar- besarnya

terutama kepada:

Vii



Terima kasih untuk yang istimewa ayahanda Rusman Effendi dan Ibunda Evi
Novianti Lubis tercinta yang telah mengasuh dan memberikan rasa cinta dan
kasih sayang serta mendidik dan mendukung peneliti dalam pembuatan
Skripsi ini. Dan seluruh keluarga besar yang telah banyak memberikan
dukungan moril, materi dan spiturial kepada penulis serta kasih sayangnya
yang tiada henti kepada penulis.

Bapak Prof. Dr. Agussani, M.AP selaku Rektor Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara.

Bapak H. Januri S.E., M.M, M.Si selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Bapak Dr. Ade Gunawan S.E.,M.Si. selaku Wakil Dekan | Fakultas Ekonomi
dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Bapak Dr. Hasrudy S.E., M.Si. selaku Wakil Dekan 111 Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Bapak Jasman Syarifuddin, SE. M.Si selaku Ketua Jurusan Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.
Bapak Assoc Prof Dr. Jufrizen S.E.,M.Si selaku sekretaris program studi
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara.

Bapak Muslih, SE., M.Si selaku dosen pembimbing skripsi yang telah
memberikan bimbingan dan arahan serta meluangkan waktunya untuk
membimbing peneliti dalam menyelesaikan skripsi ini.

Ibu Murviana Koto, SE., M.Si selaku dosen pembimbing Akademik yang

telah memberikan bimbingan dan arahan serta meluangkan waktunya

viii



10. Seluruh Dosen di Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera
Utara yang telah memberikan segala ilmu pengetahuan dan pengalaman
kepada peneliti, serta seluruh staff pegawai Fakultas Ekonomi yang telah
membantu peneliti baik selama masa pelaksanaan maupun dalam penyusunan
Skripsi ini.

11. Serta seluruh pihak yang tidak dapat peneliti sebutkan satu persatu. Peneliti
hanya bisa berharap semoga Allah SWT membalas kebaikan kalian semua.
Amin.

Akhir kata penulis ucapkan banyak terima kasih semoga Skripsi ini dapat
penulis lanjutkan dalam penelitian dan akhirnya dapat menyelesaikan Skripsi yang
menjadi salah satu syarat penulis menyelesaikan studi di Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Wassalammualaikum, Wr.Wb

Medan, September 2022

Penulis

INDIRA MAULIA EFFENDI
NPM:1805160318




DAFTAR 1Sl

Halaman
KATA PENGANTAR ..ottt i
DAFTAR IS ..o bbb 1\
DAFTAR TABEL ..ot viii
DAFTAR GAMBAR ...t IX
BAB | PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah .............cccccoveiiiiiiiciicc e, 1
1.2 Identifikasi Masalah ...........cccoceviiiiiiiiee e 6
1.3 Batasan Masalah...........cccooeiiiiiiiiiii e 6
1.4 Rumusan Masalah ..........cccooeiieiiiieie e 7
1.5 Tujuan Penelitian.........cccoveeiieiiee e 7
1.6 Manfaat Penelitian...........ccooviieiieiiie e 8
BAB 2 KAJIAN PUSTAKA
2.1 KaJIan TEOMTIS ..c.veviiieieieieeiee e 9
0 S R Q1 o - OSSOSO 9
2.1.1.1 Pengertian Kinerja........cccccooerereninenencsneeieenes 9
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja.........c.cccccecvevvervenenne. 10
2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja.......... 12
2.1.1.4 Indikator Kinerja.........cccccvevveveeiecieieeie e 13
2.1.2 WOrk ENgagement ........cccooeveiiieninieee e 14
2.1.2.1 Pengertian Work Engagement .............ccccceevennnne. 14
2.1.2.2 Ciri ciri Work Engagement...........ccocooevvrenneiennnn. 15
2.1.2.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruh Work
Engagement ... 16
2.1.2.4 Indikator Self Efficacy .........ccccovvvveiireieiiciree 18
2.1.3 Perceived Organizational SUPPOIt.........ccccceverininieninnenn, 19
2.1.3.1 Pengertian Perceived Organizational Support........ 19
2.1.3.2 Tujuan Perceived Organizational Support.............. 20
2.1.3.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Perceived
Organizational SUpPOrt ........cccceeviiiiininiieee, 21
2.1.3.4 Indikator Perceived Organizational Support........... 22
2.1.4  Kepuasan KEerja......ccccoerireieiineiieieie e 24
2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja.........ccccevevvviiieeiiesnnnn, 24
2.1.4.2 Jenis Jenis Kepuasan Kerja........ccocoeveieneneneennenn. 25
2.1.4.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 26
2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja .........cccoceveveneinnineennenn. 28
2.2 Kerangka Konseptual ...........cccevviiiieiiiiiic s 30
2.3 HIPOTESIS ...t 36



BAB 3 METODE PENELITIAN

3.1.Jenis Penelitian........cccviieiiiiesiesece e 48
3.2 Deenisi Operasional ............cccecveieiieieese e 48
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian ............cccccooeieieiiinnncee 50
3.4 Populasi dan SAMPE .......cccvcveieeieieciese e 50
3.5 Teknik Pengumpulan Data...........ccccorerieieieneneiescese e 49
3.6 Teknik ANalisis Data.........cccooereriiiiininieie e 51

BAB 4 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 DESKIIPST DALA........ccueeieiiiieieiiese e 61
4.2 ANALISIS DAA ...t e e, 68
4.3 PemMbBanasan ......ccoooooeeeeee 76

BAB 5 PENUTUP

5.1 KESIMPUIAN ..o 86
D S AN oot ————— 86
5.3 Keterbatasan Pembelian ........c..eeeeeeeeeoieeeeee e, 87

DAFTAR PUSTAKA

Xi



DAFTAR TABEL

Halaman
Tabel 3.1 Indikator KIiNErja.......cccvivieiveiiiiese e 48
Tabel 3.2 Indiaktor Work ENgagement ...........c.ccovveririeieniene e 49
Tabel 3.3 Indikator Perceived Organizatioal SUPPOL .........ccceeevievrecieiiennnn, 49
Tabel 3.4 Indikator Kepuasan Kerja..........cccovieiiiiiinieicee e 50
Tabel 3.5 Waktu Penelitian ..........cccooviieiiiiiiii e 50
Tabel 3.6 SKala LIKEIT.......cooviiieiie e 52
Tabel 4.1 Skor Angker Untuk Variabel Kinerja ........c.ccccovvevvveveiicinencsiennn, 62
Tabel 4.2 Skor Angker Untuk Variabel Work Engagement..........c.ccoceeeveienne. 64
Tabel 4.3 Skor Angker Untuk Variabel Perceived Organizatioal Suppot....... 65
Tabel 4.4 Skor Angker Untuk Variabel Kepuasan Kerja............ccooveviieiienenn, 66
Tabel 4.5 Nilai Loading FaKLor...........cccoiiiiiicie e 69
Tabel 4.6 Hasil Average Variance Extracted..........cccooceveveniienininninicenn, 70
Tabel 4.7 Hasil Discriminan Validity .........c.ccccccoeiveiiiii i, 71
Tabel 4.8 Hasil Composite Reliability ...........cccooiiiiiiiiiiii e 72
Tabel 4.9 HaSil R .........oovvevieiissiessiss s 73
Tabel 4.10 Path COffiCIENT.......cccoviieiieececee e 75
Tabel 4.11 Specific Indirect EffeCt..........ccccoviieiiiiii e, 76

Xii



DAFTAR GAMBAR

Halaman
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual ..............cccovriiiniiicieieec e, 46
Gambar 3.1 Model Struktural PLS .......c.ccooviiiiicccee e 54
Gambar 4.1 OULEr MOUEI .......oocvviiiiiciie e 68
Gambar 4.2 Path CoeffiCeINt..........ooviiiiiii s 74

xiii



BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia mempunyai arti penting karena manusia berperan
aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Manusia dalam organisasi
berperan sebagai penentu, pelaku, dan perencana dalam mencapai tujuan
perusahaan sekaligus menentukan maju dan mundurnya perusahaan. Manusia
adalah sumber daya yang berbeda dari faktor produksi lainnya karena manusia
mempunyai perasaan, pikiran, keinginan dan latar belakang yang heterogen.
Manusia juga memiliki kebutuahan yang tidak terbatas, artinya kebutuhan
manusia selalu bertambah dari waktu ke waktu. Kebutuhan manusia diartikan
sebagai segala sesuatu yang dimilikinya, dicapai, dan dinikmati, oleh karena itu
manusia terdorong untuk melakukan aktivitas dengan bekerja. (Jufrizen, 2016).

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah
gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja,
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat
motivasi seorang pekerja (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018).

Selain itu kinerja disamakan dengan hasil kerja seorang pegawai. Untuk
mencapai Kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah sumber daya
manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi tetapi apabila
orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan tidak memiliki
semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan

sia—sia (Arianty, 2015).



Kinerja karyawan adalah hasil kerja secar kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Kinerja juga berarti sebagai hasil
kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama
untuk mencai tujuan yang sudah di tetapkan oleh organisasi (Siagian & Khair,
2018).

Pada dasarnya apabila organisasi ingin meraih Kinerja yang baik dan
optimal sesuai dengan target yang telah di tentukan maka pegawainya haruslah
merasa terikat dengan organisasi agar pegawai mau dan rela mencurahkan tenaga
dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan. Persoalan untuk meningkatkan rasa
keterikatan kerja terhadap organisasi tidaklah mudah karena dalam diri pegawai
terdapat keinginan, kebutuhan dan harapan yang berbeda antara satu sama lain.

Rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan, komitmen, keinginan
untuk berkontribusi, rasa memiliki, loyalitas, dan rasa bangga terhadap pekerjaan
dan juga organisasinya (Macey & Schneider, 2015). Keterikatan kerja pegawai
berpengaruh terhadap pencapaian kinerja yang dapat dilihat dari efektivitas
kerjanya. Keterikatan kerja terhadap suatu organisasi merupakan salah satu faktor
penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan dapat bekerja
lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis kepada
organisasi. Keterikatan kerja pegawai merupakan salah satu dari faktor human
capital yang akan membawa pada keberhasilan jika dapat dikelola dengan baik
secara konsisten.

Engagement (keterikatan) sebagai energi atau motivasi dari pegawai untuk

membatu organisasi tersebut mencapai tujuannya (Schiemann, 2011). Hal ini



sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ramadhan & Sembiring, 2014)
yang menyimpulkan bahwa Kketerikatan kerja pegawai berpengaruh terhadap
employee performance. Dimana dijelaskan dalam jurnalnya bahwa pegawai yang
memiliki kaitan yang kuat dengan organisasi akan meningkatkan performansi
dalam pekerjaannya untuk keuntungan organisasi. Sejalan dengan itu tingginya
keterikatan kerja pegawai terhadap peerusahaan di tempat ia bekerja juga akan
membangun komitmen kerja yang tinggi

Elemen yang mempengaruhi perilaku pegawai adalah dukungan organisasi
dimana mereka bekerja, dukungan positif dari pimpinan dan segenap karyawan
akan menciptakan situasi kerja yang kondusif, sehingga kinerja karyawan akan
menjadi lebih baik. karyawan yang rajin maupun tidak rajin tetap dihargai sama
sehingga hal ini secara tidak langsung akan mengurangi kinerja karyawan dalam
bekerja, selain itu dapat di contohkan sarana dan prasarana yang kurang
memenuhi kebutuhan yang diperlukan seperti tempat ibadah kurang memadai
serta kantin yang tidak nyaman, apabila pendukung dirasakan kurang memadai,
maka karyawan akan memberikan peayanan yang kurang maksimal. (Ilmaniar &
Djastuti, 2018).

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara
pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, kinerja yang rajin

penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).



dukungan organisasi yang dirasakan adalah tingkat sampai mana karyawan yakin
organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan
mereka. Dukungan organisasi dapat juga dipandang sebagai komitmen organisasi
pada karyawan.(Robbins, 2012).

Selain itu, pegawai Yyang merasakan kepuasan kerja juga dapat
meningkatkan kerjasamanya. Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk
aktualisasi diri karyawan. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja
tidak akan mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang mendapatkan
kepuasan kerja yang baik biasanya mempunyai catatan kehadiran, perputaran
kerja dan prestasi kerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak
mendapatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting
untuk memberikan situasi yang kondusif di lingkungan perusahaan sehingga
kinerja pegawai yang dihasilkan lebih optimal. Dengan demikian, diklat
kepemimpinan, promosi, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai (I Syahputra & Jufrizen, 2019).

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan setiap karyawan
dalam menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan
pekerjaannya atau tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan
terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik
menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).

PT PLN (Persero) unit pelayanan pengatur beban bagian utara merupakan
Badan Usaha Milik Negara yang bergerak dalam bidang jasa penyedia tenaga
listrik bagi masyarakat. Sektor ketenagalistrikan yang merupakan sektor jasa

dituntut untuk menjaga kualitas pelayanan kerja yang baik dimata masyarakat



dalam menjalankan operasionalnya. Berdasarkan observasi penulis ditemukan
masih rendahnya kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaan, hal ini dapat
dilihat dari adanya beberapa pegawai yang tidak dapat mampu menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu selain itu adanya beberapa pegawai yang sering datang
tidak tepat waktu. Hal ini menjadikan keterikatan kerja menurun karena merasa
pekerjaan akan lebih mudah di kerjaan saat dikantor karena adanya fasilitas yang
lengkap seperti internet yang baik dan peralatan pendukung seperti adanya
komputer yang memudahkan pekerjaan mereka. Selain itu semenjak adanya
covid-19 ini, jam kerja pegawai di PT PLN (Persero) unit pelayanan pengatur
beban bagian utara menjadi berkurang. Adanya pembagian sip kerja menjadi
hanya dua hari dalam seminggu. Hal ini akan menurunkan keterikatan kerja
pegawai dengan organisasi karena kurangnya komunikasi langsung yang terjalin
antara pegawai dengan pimpinan dan dengan rekan kerja. Selanjutnya pada
dukungan organisasi dimana masih rendahnya dukungan organisasi hal
ditunjukkan pada kurangnya kepedulian organisasi terhadap kerja keras pegawai
dimana tidak adanya jaminan Kkarir yang diberikan organisasi kepada pegawai
walaupun pegawai tersebut memiliki prestasi kerja yang tinggi hal ini dapat dilihat
dari posisi atau jabatan yang diduduki pegawai hanya berdasarkan waktu bekerja
dan pendidikan yang dimiliki oleh pegawai serta kebijakan dari pimpinan
selanjutnya pada kepuasan kerja dimana ada beberapa pegawai kurang puas
dengan hasil pekerjaanya karena hasil pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai
seringkali tidak dinilai baik oleh pimpinan dan beberapa devisi lainya.
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka

terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas



mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Work Engangement Dan Perceived
Organizational Support Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening Pada pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU”.
1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada PT. PLN (Persero)
UP2B SBU yang telah dijelaskan di atas maka masalah dalam penelitian ini dapat
diidentifikasikan sebagai berikut:
1. Masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan, dapat dilihat
dari pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunnya
2. Pegawai bekerja dari rumah sehingga komunikasi antara pegawai dengan
pimpinan ataupun rekan kerja menjadi berkurang sehingga rasa keterikatan
kerja pegawai dengan organisasi juga menurun
3. Rendahnya dukungan organisasi terhadap pegawai hal ini ditunjukkan
kurangnya kepedulian organisasi terhadap kerja keras pegawai dimana tidak
adanya jaminan Karir yang diberikan organisasi kepada pegawai walaupun
pegawai tersebut memiliki prestasi kerja yang tinggi
4. Masih rendahnya kepuasan kerja pegawai dimana hasil kerja pegawai
seringkali tidak dinilai baik oleh atasan dan pimpinan serta antar devisi yang
lainnya
1.3 Batasan Masalah
Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada. PT. PLN (Persero)
UP2B SBU, maka ditemukan berbagai permasalahan yang muncul berdasarkan

fenomena masalah yang terdapat pada perusahaan. Namun dalam hal ini peneliti



membatasi masalah pada work engangement, perceived organizational support, ,

kepuasan kerja kinerja karyawan.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis merumuskan

masalah dalam penelitian ini, adalah:

1.

Apakah work engangement berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
PLN (Persero) UP2B SBU?

Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) UP2B SBU?

Apakah work engangement berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT.
PLN (Persero) UP2B SBU?

Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU?

Apakah work engangement berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU?

Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap Kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU?

1.5 Tujuan Penelitian

Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang

ingin dicapai dalam penelitian ini adalah



1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work engangement terhadap
kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh perceived organizational support
berpengaruh kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work engangement terhadap
kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh perceived organizational support
terhadap kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU

6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work engangement terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU

7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh perceived organizational support
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero)
UP2B SBU

1.6 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang engangement,
perceived organizational support, kepruasan kerja dan kinerja karyawan
sehingga dapat menambah wawasan pengetahuan dalam hal engangement,
perceived organizational support, kepruasan kerja dan kinerja karyawan

2. Manfaat Praktis



Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT. PLN (Persero) UP2B

SBU



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Salah satu cara yang digunakan untuk melihat perkembangan perusahaan
adalah dengan melihat kinerja karyawannya pada perusahaan tersebut. Kinerja
merupakan suatu pengukuran hasil dari pekerjaan yang di dalam suatu program
yang mewujudkan sasaran berupa hasil/output yang menjadi hasil suatu evaluasi
yang dipertimbangkan oleh manajer untuk mengambil suatu keputusan.

Menurut (Pianda, 2018) kinerja adalah sebuah kata dalam Bahasa
Indonesia dari kata dasar “keja” yang menerjemahkan kata dari bahasa asing
adalah prestasi, bisa pula berarti hasil kerja. Selanjutnya menurut (Veithzal Rivali,
2014), kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas
maupun mutu.

Selanjutnya menurut (Noor, 2013) menyatakan bahwa Kkinerja sebagai
sesuatu yang tampak, dimana individu relavan dengan tujuan organisasi.Kinerja
yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam pencapaian
produktivitas kerja yang tinggi.Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari
kualitas sumber daya manusia yang baik pula.

Berdasarkan teori diatas dapat disimpulkan kinerja pegawai merupakan
prestasi kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja yang dapat dilihat secara

nyata dengan standar kerja yang telah ditetapkan organisasi

10
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2.1.1.1 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Perusahaan yang sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula dan
manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja karyawan yang optimal. Kinerja
karyawan yang baik tersebut memiliki beberapa manfaat. Seperti sebagaimana
menurut pendapat para ahli dibawah ini:

Menurut Wibowo (2017:66) dalam jurnal (Sulfira, 2018) penilaian kinerja
dapat dipergunakan untuk kepentingan yang lebih luas, seperti:

1. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran memberikan
umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan tujuan sasaran
Kinerja organisasi diwaktu yang akan datang.

2. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai dengan
rencana dicari apa penyebabnya.

3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan yang
dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang diharapkan, tidak
kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau kegagalan.

4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala dalam
proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan seperti
diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan antar
manusia dalam organisasi.

5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah dilakukan
dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan dengan benar

serta apakah metode sudah tepat.
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6. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan dan
berusaha memperbaikinya di kemudian hari.

Menurut Rozarie (2017:64) dalam jurnal (Abdullah & Anwar, 2018)
menyebutkan “Penilaian kinerja karyawan perlu dilakukan dalam rangka
pelayanan kepada konsumen/public sekaligus juga sebagai pedoman untuk
menjadikan karyawan dapat dipromosikan ke jenjang yang lebih baik. Kinerja
yang memuaskan tidak terjadi secara otomatis, oleh karena itu untuk memastikan
apakah pegawai mampu melaksanakan pekerjaannya dengan baik diperlukan
penilaian terhadap pekerjaan yang dikerjakan oleh karyawan”.

Selanjutnya menurut (Larasati, 2018), menjelaskan bahwa ‘“Penilaian
kinerja dapat dipergunakan untuk sejumlah kepentingan organisasi. Manajemen
menggunakan evaluasi untuk mengambil keputusan tentang sumber daya manusia.
Penilaian memberikan masukan untuk kepentingan penting seperti promosi,
mutase dan pemberhentian”.

Kemudian menurut (Utama & Han, 2019), tujuan dari penilaian kinerja
dapat dipergunakan untuk:

1. Administrasi penggajian

2. Umpan balik kinerja

3. ldentifikasi kekuatan dan kelemahan individu
4. Mendokumentasi keputusan kepegawaian

5. Penghargaan terhadap kinerja individu

6. Mengidentifikasi kinerja buruk

7. Membantu dalam mengidentifikasi tujuan

8. Menetapkan keputusan promosi
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9. Pemberhentian pegawai
10. Mengevaluasi pencapaian tujuan
Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat dilihat bahwa manfaat dan
tujuan dari kinerja karyawan sangat penting bagi internal maupun eksternal
karyawan itu sendiri.
2.1.1.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut (E Sutrisno, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
seorang karyawan adalah sebagai berikut :
1. Efektivitas dan Efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai
tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai
tujuan.
2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-
masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi
haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
3. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Disiplin
meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjuangan yang dibuat antara
perusahaan dan karyawan.

4. Inisiatif
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Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
Sedangkan menurut (Darmadi, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah faktor individu, faktor organisasi, faktor psikologis,
faktor kemampuan dan motivasi yang berkaitan dengan keahlian, pengetahuan,
rancangan kerja, kepribadian, kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja.
2.1.1.3 Indikator Kinerja
Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur kinerja
karyawan secara individu. Menurut (E Sutrisno, 2010)mengemukakan secara
umum dapat dinyatakan bahwa terdapat 3 aspek indikator Kinerja, yaitu sebagai
berikut:
1. Kualitas
Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu dan
ketepatan dalam melakukan tugas.
2. Kuantitas
Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk, serta
masa kerja yang telah di jalani individu pegawai tersebut.
3. Waktu kerja
Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta
masa kerja yang telah dijalani individu pegawa tersebut.
Indikator Kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.
Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014) menyatakan yaitu :

1. Kualitas kerja
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Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.

2. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.

3. Dapat tidaknya diandalkan
Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat
mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.

4. Sikap
Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara
kerjasama.

2.1.2 Work Engagement

2.1.2.1 Pengertian Work Engagement

Work engagement merupakan gagasan dalam perilaku organisasi yang
menjadi daya tarik dalam beberapa tahun terakhir. Daya tarik ini timbul karena
work engagement berpengaruh pada kinerja organisasi secara keseluruhan.

Hal ini telah didefinisikan oleh salah satu organisasi riset terkemuka
sebagai hubungan emosional yang tinggi yang seorang pegawai rasakan terhadap
organisasinya yang mempengaruhinya untuk mengerahkan usaha yang bebas dan
lebih besar untuk pekerjaannya.(Risher, 2010).

Work Engagement adalah hubungan emosional dan intelektual yang tinggi
yang dimiliki pegawai terhadap pekerjaannya, organisasi, manajer atau rekan
kerja yang memberikan pengaruh untuk menambah discretinory effort dalam

pekerjaannya (Hughes & Rog, 2008).
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Keterikatan kerja pegawai sebagai Kketerlibatan aktif pegawai dalam
pekerjaan dan keadaan fisiologi, kognisi, dan emosi penuh yang menyertai
keterikatan kerja. (Sun & Bunchapattanasakda, 2019)

Kesimpulan yang dapat diambil dari uraian di atas mengenai engagement
pegawai merupakan sikap dan perilaku pegawai dalam bekerja dengan
mengekspres ikan dirinya secara totalitas baik secara fisik, kognitif, afektif dan
emosional. Pegawai menemukan makna dalam bekerja, kebanggaan telah menjadi
bagian dari organisasi tempat ia bekerja, bekerja untuk mencapai visi dan misi
keseluruhan sebuah organisasi. Pegawai akan bekerja ekstra dan mengupayakan
sesuatu untuk pekerjaan di atas apa yang diharapkan baik dalam waktu dan energi.

2.1.2.2 Ciri-ciri Work Engagement

Keterikatan kerja pegawai terhadap suatu organisasi merupakan salah satu
faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan dapat
bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi. Pegawai yang merasa terikat dengan pekerjaanya memiliki
sifat umum, (Finney, 2010), yaitu,

1. Mempercayai misi organisasi mereka

2. Menyenangi pekerjaan mereka dan memahami kontribusi pekerjaan mereka
pada tujuan yang lebih besar

3. Tidak memerlukan pendisiplinan dan mereka hanya memerlukan kejelasan,
komunikasi dan konsistensi

4. Selalu meningkatkan kebenaran keterampilan mereka dengan sikap positif,
fokus, keinginan, antusiasme, kreativitas dan daya tahan

5. Dapat dipercaya dan saling percaya satu sama lain
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6. Menghormati manajer mereka

7. Mengetahui bahwa manajer mereka menghormati mereka

8. Merupakan sumber tetap ide-ide baru yang hebat

9. Memberikan yang terbaik kepada organisasi

Sedangkan (Schaufeli, 2012), pegawai yang memiliki engagement yang
tinggi memiliki ciri-ciri yang dikenal dengan istilah 3S (Say, Stay dan Strive),
yaitu sebagai berikut:

1. Say, Secara konsisten berbicara positif mengenai organisasi dimana ia bekerja
kepada rekan sekerja, calon pegawai yang potensial dan juga kepada
pelanggan.

2. Stay, Memiliki keinginan untuk menjadi anggota organisasi dimana ia bekerja
dibandingkan kesempatan bekerja di organisasi lain.

3. Strive, Memberikan waktu yang lebih, tenaga dan inisiatif untuk dapat
berkontribusi pada kesuksesan bisnis organisasi.

2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Work Engagement

Work engagement merupakan salah satu dari faktor human capital yang
akan membawa pada keberhasilan jika dapat dikelola dengan baik secara
konsisten. Engagement (keterikatan) sebagai energi atau motivasi dari pegawai
untuk membatu organisasi tersebut mencapai tujuannya. Ada empat prinsip dasar
yang mempengaruhi work engagement, (Mujiasih, 2015), yaitu:

1. Pemimpin yang memberikan inspirasi keyakinan terhadap masa depan,

2. Manajemen yang menghargai pegawai,

3. Pekerjaan yang menyenangkan dan
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4. Bagian top management yang memperlihatkan tanggungjawab nyata kepada
pegawai
Sedangkan (Marciano, 2010) menyebutkan ada enam faktor yang
mendorong terjadinya work engagement yaitu; recognition, empowerment,
supportive feedback, partnering, consideration dan trus. Berikut penjelasannya:

1. Recognition Recognition (pengakuan), pegawai 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 pegawai 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), pegawai 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
pegawai.

5. 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
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pegawai dan memahami serta mendukung saat pegawai mengalami
permasalahan pribadi.

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

2.1.2.4 Indikator Work Engagement
Pegawai akan dapat bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat

(engaged) secara psikologis kepada organisasi. Rasa engaged adalah suatu

keterikatan, keterlibatan, komitmen, keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki,

loyalitas, dan rasa bangga terhadap pekerjaan dan juga organisasinya. Work
engagement dapat diukur dengan tiga indikator menurut (Schaufeli, 2012), yaitu
sebagai berikut:

1. Vigor, dicirikan dengan energi tingkat tinggi dan fleksibilitas mental saat
bekerja, keinginan untuk menginvestasikan upaya dalam pekerjaan, dan tetap
teguh meski menghadapi berbagai kesulitan. Perilaku yang terbentuk dari
aspek ini seperti, mencoba alternatif lain ketika menghadapi kesulitan saat
bekerja, pegawai berusaha menjaga kualitas hasil kerjanya, dan merasa
tertantang ketika diberikan banyak tugas oleh pegawai.

2. Dedication mengacu pada keterlibatan yang kuat pada pekerjaan dan
mengalami rasa penting, antusias dan tertantang terhadap pekerjaan. Perilaku
yang terbentuk dari aspek ini seperti, pegawai ikut andil dalam berbagai

aktivitas untuk memajukan organisasi, pegawai berusaha mengumpulkan tugas
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sesuai dengan waktu yang ditentukan oleh organisasi, pegawai menaati aturan
yang berlaku di organisasi, dan pegawai berusaha menyelesaikan tugasnya
meskipun itu sulit.

Absorption dicirikan dengan berkonsentrasi secara penuh dan merasa asyik
dengan pekerjaannya, sehingga waktu terasa berlalu dengan cepat dan sulit
melepaskan diri dari pekerjaan. Pendeknya, pegawai yang terikat memiliki
level energi yang tinggi dan antusias dengan pekerjaan mereka. Perilaku yang
terbentuk dari aspek ini seperti, pegawai merasa senang dalam bekerja dan
fokus terhadap pekerjaanya sehingga waktu bekerja yang dirasakan oleh
pegawai tersebut berlalu begitu cepat.

Sedangkan (Macey & Schneider, 2015) mengatakan bahwa work

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.

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

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

2.1.3 Perceived Organizational Support

2.1.3.1 Pengertian Perceived Organizational Support
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Persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai
sejauh mana organisasi menilai kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada
kesejahteraan mereka

Menurut (Maryati, 2014) mendeskripsikan, Dukungan organisasi adalah
kepercayaan pegawai bahwa organisasi peduli dan menilai setiap kontribusinya
demi kesuksesan organisasi.

Sedangkan menurut (Danish, Ramzan, & Farid, 2013), dukungan
organisasi merupakan ekspektasi pegawai bahwa organisasi menghargai
kontribusi dan pekerjaan yang pegawai lakukan dengan sebaiknya. Selanjutnya
menurut (Erdogan & Enders, 2007), dukungan oganisasi merupakan derajat
kepercayaan individu terhadap organisasi bahwa organisasi peduli kepadanya,
menilai setiap masukan yang diberikan, dan menyediakan pertolongan dan
bantuan untuknya.

Dari beberapa uraian di atas, dapat disintesiskan bahwa dukungan
organisasi adalah kepercayaan pegawai tentang seberapa jauh organisasi tempat
dia bekerja menghargai kontribusi dan peduli akan kesejahteraannya.

2.1.3.2 Tujuan Perceived Organizational Support

Menurut (Moeheriono, 2012) pada prinsipnya, dukungan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan menunjukkan komitmen perusahaan kepada
karyawan. Dukungan tersebut dibalas oleh karyawan dalam bentuk komitmen
karyawan terhadap organisasi. Dukungan organisasi seperti promosi, peningkatan
gaji, pelatihan, bantuan perusahaan akan diinterpretasikan oleh para karyawan,

sehingga dukungan organisasi dikembalikan karyawan dalam bentuk kepercayaan
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dan kualitas hubungan mereka dengan perusahaan dengan berusaha
mengembangkan berbagai macam perilaku yang positif.

Menurut (Rhoades & Eisenberg, 2008) apabila karyawan merasakan
organisasi benar-benar tertarik dengan kesejahteraan mereka dan memiliki
motivasi untuk berbagi keuntungan maka kepercayaan terhadap organisasi akan
muncul. Karyawan juga akan menjadi lebih bekerja keras karena mereka
menginginkan organisasi untuk sukses. Pada saat-saat krisis, dukungan organisasi
mungkin akan sangat ampuh dalam hal mempertahankan atau meningkatkan hasil
individual maupun hasil organisasi.

2.1.3.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Perceived Organizational

Support

Dukungan yang diberikan bertujuan untuk meningkatkan usaha dalam
menghargai  kontribusi karyawan dan memenuhi kebutuhan sosioemosional
karyawan (Rhoades & Eisenberg, 2008). Bentuk dukungan yang diberikan
perusahaan untuk karyawan tersebut ditangkap sebagai stimulus, kemudian
diorganisasikan dalam proses kognitif dan diinterpretasikan oleh karyawan yang
berupa persepsi dukungan organisasi.

Menurut (Rhoades & Eisenberg, 2008) bahwa persepsi karyawan terhadap
dukungan yang diberikan organisasi merupakan persepsi yang dimiliki karyawan
mengenai kesiapan organisasi memberikan dukungan pada saat dibutuhkan serta
berkaitan dengan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi dalam menilai
kontribusi karyawan dan kepedulian organisasi pada kesejahteraan karyawan.
Bentuk dukungan organisasi salah satunya yaitu penghargaan atau reward.

Reward adalah pengakuan atas kinerja karyawan untuk mengarahkan perilaku
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karyawan ke perilaku yang dihargai dan diakui oleh organisasi (Nitisusastro &
Mulyadi, 2012). Menurut (Simamora, 2014) mengartikan reward sebagai
imbalan/insentif yang mengaitkan bayaran berdasarkan tujuan meningkatkan

produktivitas untuk mencapai keungggulan kompetitif.

2.1.3.4 Indikator Perceived Organizational Support
Indikator dukungan organisasi menurut (Rhoades & Eisenberg, 2008)
adalah sebagai berikut:
1. Penghargaan; perusahaan memberikan penghargaan/reward atas pencapaian
kerja karyawan.
2. Pengembangan; perusahaan memperhatikan kemampuan dan memberikan
kesempatan promosi untuk karyawan.
3. Kondisi kerja; mengenai lingkungan tempat bekerja secara fisik maupun non-
fisik.
4. Kesejahteraan karyawan; perusahaan peduli dengan kesejahteraan hidup
karyawan
Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2014) indikator dukungan organisasi.
Ketiga kategori utama ini adalah sebagai berikut:
1. Keadilan
Keadilan prosedural menyangkut cara yang digunakan untuk menentukan
bagaimana mendistribusikan sumber daya di antara karyawan. Banyaknya
kasus yang berhubungan dengan keadilan dalam distribusi sumber daya
memiliki efek kumulatif yang kuat pada persepsi dukungan organisasi dimana

hal ini menunjukkan bahwa organisasi memiliki kepedulian terhadap
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kesejahteraan karyawan. keadilan prosedural menjadi aspek keadilan

struktural dan aspek sosial. Aspek struktural mencakup peraturan formal dan

keputusan mengenai karyawan. Sedangkan aspek sosial seringkali disebut
dengan keadilan interaksional yang meliputi bagaimana memperlakukan
karyawan dengan penghargaan terhadap martabat dan penghormatan mereka.

Dukungan atasan

Karyawan mengembangkan pandangan umum tentang sejauh mana atasan

menilai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Karena

atasan bertindak sebagai agen dari organisasi yang memiliki tanggung jawab
untuk mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawahan, karyawan pun melihat
orientasi atasan mereka sebagai indikasi adanya dukungan organisasi.

. Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan

Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan ini adalah sebagai

berikut:

1) Gaji, pengakuan, dan promosi. Sesuai dengan teori dukungan organisasi,
kesempatan untuk mendapatkan hadiah (gaji, pengakuan, dan promosi)
akan meningkatkan kontribusi karyawan dan akan meningkatkan persepsi
dukungan organisasi.

2) Keamanan dalam bekerja. Adanya jaminan bahwa organisasi ingin
mempertahankan keanggotaan di masa depan memberikan indikasi yang
kuat terhadap persepsi dukungan organisasi.

3) Kemandirian. Dengan kemandirian, berarti adanya kontrol akan
bagaimana karyawan melakukan pekerjaan mereka. Dengan organisasi

menunjukkan kepercayaan terhadap kemandirian karyawan untuk
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memutuskan dengan bijak bagaimana mereka akan melaksanakan
pekerjaan, akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi.
4) Peran stressor. Stress mengacu pada ketidakmampuan individu mengatasi
tuntutan dari lingkungan. Stres berkorelasi negatif dengan persepsi
dukungan organisasi karena karyawan tahu bahwa faktorfaktor penyebab
stres berasal dari lingkungan yang dikontrol oleh organisasi. Stres terkait
dengan tiga aspek peran karyawan dalam organisasi yang berkorelasi
negatif dengan persepsi dukungan organisasi, Yyaitu: tuntutan yang
melebihi kemampuan karyawan bekerja dalam waktu tertentu (work-
overload), kurangnya informasi yang jelas tentang tanggung jawab
pekerjaan (role-ambiguity), dan adanya tanggung jawab yang saling
bertentangan (role-conflict).
5) Pelatihan. Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai investasi pada
karyawan yang nantinya akan meningkatkan persepsi dukungan
organisasi . Dengan demikian secara operasional dukungan organisasi
merupakan suatu cara perusahaan ataupun organisasi menghargai
kontribusi karyawan terhadap kemajuan perusahaan ataupun organisasi
dan perhatian perusahaan terhadap kehidupan mereka.
2.1.4 Kepuasan Kerja

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak
sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Menurut (Tiffin

& McCornick, 1997) mengemukakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan
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sikap dari karyawan terhahap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerjasama antara
pimpinan dan sesama karyawan.

Menurut (S. P. Siagian, 2014) kepuasan kerja merupakan suatu cara
pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang
pekerjaannya.

Menurut (Luthans, 2012) kepuasan kerja adalah perasaan pekerja atau
karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya, yang merasa senang atau tidak
senang, sebagai hasil penilaian individu yang bersangkutan terhadap
pekerjaannya. Sedangkan munurut (Handoko, 2013) kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana
para karyawan memandang pekerjaan mereka.

2.1.4.2 Jenis-jenis Kepuasan Kerja

Menurut (Hasibuan, 2016), kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga
jenis yaitu:

1. Kepuasan kerja di dalam pekerjaan
Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan,
perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka
menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan
pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting.

2. Kepuasan kerja di luar pekerjaan
Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati
diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil

kerjanya. Balas jasa atau kompensasi digunakan karyawan tersebut untuk
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mencukupi  kebutuhankebutuhannya. Karyawan yang lebih menikmati
kepuasan kerja di luar pekerjaan lebih mmeperhatikan balas jasa dari pada
pelaksanaan tugas-tugasnya. Karyawan akan merasa puas apabila

mendapatkan imbalan yang besar

Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan

Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan
kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas
jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati
kepuasan kerja kombinasi dalam dan di luar pekerjaan ini akan merasa puas
apabila hasil kerja dan balas jasa dirasanya adil dan layak.

Sedangkan menurut (Umar, 2010) kepuasan kerja dapat digolongkan

sebagai berikut:

1.

2.

w

Kepuasaan kerja dengan produktivitas
Kepuasaan kerja dengan absensi.
Kepuasaan kerja dengan efek lainnya.
Kepuasaan kerja dengan turnover.
2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kepuasan kerja

berhubungan dengan variabel-variabel sebagai berikut:

1.

Turnover
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang
rendah.Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya

lebih tinggi.
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2. Tingkat ketidakhadiran (absensi) kerja
Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya
(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis

dan subjektif.

3. Umur
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada pegawai
yang berumur relative muda.Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua
lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan.
Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal
tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita
kerja terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan
mereka menjadi tidak puas.

4. Tingkat pekerjaan
Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi
enderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan
yang lebih rendah.Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaanya lebih tinggi
menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan
ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

5. Ukuran organisasi perusahaan
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai.Hal ini
karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi,

komunikasi, dan partisipasi pegawai.
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Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) terdapat empat faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:

1.

Faktor psikologis.
Merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan yang
meliputi minat, kententraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan

keterampilan.

Faktor sosial.
Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara
sesama karyawan, maupun dengan atasannya.
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.
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.

2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu

terhadap pekerjaannya. Menurut (V Rivai, 2014) indikator dari kepuasan kerja

terdiri dari:

1.

Isi pekerjaan



30

Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila tugas kerja dianggap
menarik dan memberikan kesempatan belajar dan mendapat kepercayaan
tanggung jawab atas pekerjaan itu.

. Supervisi

Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga
karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang penting dari
organisasi. Sebaliknya, supervisi yang buruk dapat meningkatkan turn over
dan absensi karyawan.

. Organisasi dan manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada
karyawan.

Kesempatan untuk maju

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan
kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan
terhadap pekerjaannya.

. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial

Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah
(gaji). Jika karyawan merasa bahwa gaji yang diperoleh mampu memenubhi
kebutuhan hidupnya, diberikan secara adil didasrakan pada tingkat
keterampilannya, tuntutan pekerjaan, serta standar gaji untuk pekerjaan
tertentu, maka akan ada kepuasan kerja.

. Rekan Kerja
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Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling memperhatikan
antar rekan akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan hangat
sehimgga menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan.

7. Kondisi Kerja
Kondisi kerja yang mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja pada
karyawan. Kondisi kerja yang mendukung artinya tersedianya sarana dan
prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang harus
diselesaikannya.

Sedangkan indikator kepuasan kerja menurut (Robbins, 2012) adalah

sebagai berikut:

1. Kepuasan dengan gaji
Yaitu upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha yang dilakukan
dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi kerja yang
sama.

2. Kepuasan kerja dengan pekerjaan itu sendiri.
Yaitu sejauh mana pekerjaan menyediakan kesempatan seseorang untuk
belajar memperoleh tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu dan tantangan
untuk pekerjaan yang menarik.

3. Kepuasan dengan promosi.
Yaitu kesmepatan seseorang untuk meraih atau dipromosikan kejenjang yang
lebih tinggi dalam organisasi.

4. Kepuasan dengan sikap atasan.
Yaitu kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan

terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab para bawahan.
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5. Kepuasan dengan rekan kerja.
Yaitu sejaun mana rekan kerja secara teknis cakap dari secara sosial
mendukung tugas rekan kerja lainnya.

2.2 Kerangka Konseptual

2.2.1 Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Keterikatan kerja pegawai terhadap suatu organisasi merupakan salah satu
faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan dapat
bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi Rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan, komitmen,
keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki, loyalitas, dan rasa bangga terhadap
pekerjaan dan juga organisasinya (Macey & Schneider, 2015). Keterikatan kerja
pegawai berpengaruh terhadap pencapaian Kkinerja yang dapat dilihat dari
efektivitas kerjanya. Keterikatan pegawai terhadap suatu organisasi merupakan
salah satu faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan
dapat bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi. Keterikatan kerja merupakan salah satu dari faktor human
capital yang akan membawa pada keberhasilan jika dapat dikelola dengan baik
secara konsisten.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Tanwar, 2017), (Dajani, 2015), (Pillay, 2018), (Ramadhan & Sembiring, 2014)
(Handoyo & Setiawan, 2017), (Anitha, 2014) dan (Saxena & Srivastava, 2015)
yang menyimpulkan bahwa keterikatan kerja pegawai memiliki pengaruh

terhadap employee performance
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2.2.2 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja

Karyawan

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara
pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, Kinerja yang rajin
penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Riantoko, Sudibya,
& Sintaasih, 2017) (Defrionaldo & Rivai, 2019) menyimpulkan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
2.2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan
dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan
sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi.
Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk
melakukan sabotase dan agresi yang pasif (Sutrisno, 2010).

Kepuasan kerja dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan untuk
mendongkrak kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018)

Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja

dll, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek
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kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan,
maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (Wijaya, 2018)
(Saputra, Bagia, & Yulianthini, 2016) (Muslih & Zamara, 2022) (Muslih &
Pratama, 2022) (Rosmaini & Tanjung, 2019) (Indra Syahputra & Jufrizen, 2019)
(Jufrizen, 2016) (Jufrizen, 2017) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh terhadap kinerja.

2.2.4 Pengaruh Work Engagment Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Khan (dalam Kuntari, 2015) mendeskripsikan karyawan yang
engaged adalah seseorang yang terikat secara fisik, kognitif dan emosional pada
peran dalam pekerjaannya. Jadi karyawan yang memiliki work engagement yang
tinggi cenderung akan fokus pada pekerjaan yang dikerjakan, merasakan dirinya
sebagian dari tim dan bagian dari organisasi yang ikut serta memajukan organisasi
dan mamou dalam menghadapi tekanan pekerjaan serta mempu menghadapi
tantangan dalam pekerjaan (Federman, 2009)

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh Citradewi dan
Soebandono (2017), Rothmann (2008), Ogbuanya dan Chukwuedo (2017)
menyatakan work engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja
2.2.5 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kepuasan

Kerja

Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan

dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh
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vendor sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Menurut penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan
menjadi faktor peningkatan kepuasan kerja. (Putra, Sintaasih, & Putra, 2016)
Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi
umum mengenai sejaunh mana organisasi menyediakan sumber daya yang
memadai dan menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan bahwa
organisasi akan menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama sulit
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilaukan oleh (Putra et al., 2016)
menyimpulkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh terdahap kepuasan kerja
2.2.6 Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja
Keterikatan kerja pegawai terhadap suatu organisasi merupakan salah satu
faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan dapat
bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi Rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan, komitmen,
keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki, loyalitas, dan rasa bangga terhadap
pekerjaan dan juga organisasinya (Macey & Schneider, 2015). Keterikatan kerja
pegawai berpengaruh terhadap pencapaian kinerja yang dapat dilihat dari
efektivitas kerjanya. Keterikatan pegawai terhadap suatu organisasi merupakan
salah satu faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan
dapat bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi. Keterikatan kerja merupakan salah satu dari faktor human
capital yang akan membawa pada keberhasilan jika dapat dikelola dengan baik

secara konsisten.
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Menurut Khan (dalam Kuntari, 2015) mendeskripsikan karyawan yang
engaged adalah seseorang yang terikat secara fisik, kognitif dan emosional pada
peran dalam pekerjaannya. Jadi karyawan yang memiliki work engagement yang
tinggi cenderung akan fokus pada pekerjaan yang dikerjakan, merasakan dirinya
sebagian dari tim dan bagian dari organisasi yang ikut serta memajukan organisasi
dan mamou dalam menghadapi tekanan pekerjaan serta mempu menghadapi

tantangan dalam pekerjaan (Federman, 2009)

2.2.7 Pengaruh Perceived Organizational Supprot Terhadap Kinerja

Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara
pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, kinerja yang rajin
penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).

Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan
dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh
vendor sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Menurut penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan
menjadi faktor peningkatan kepuasan kerja. (Putra et al., 2016)

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi

umum mengenai sejaun mana organisasi menyediakan sumber daya yang
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memadai dan menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan bahwa

organisasi akan menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama sulit
Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar

kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual :

Work
Engagement

Kepuasan
Kerja

Perceived
Organizational Support

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
2.2 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan
tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018), adalah jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban
sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan
yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari

hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data.
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Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas,

maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1.

Work engangement berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) UP2B SBU

Perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) UP2B SBU

Work engangement berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. PLN
(Persero) UP2B SBU

Perceived organizational support berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
PT. PLN (Persero) UP2B SBU

Work engangement berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU

Perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B SBU



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil
sampel dari satu populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian
eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara
variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Penelitian ini termasuk dalam kategori
penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut
(Sugiyono, 2018) penelitian kausal adalah penelitian yang ingin melihat apakah
suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap
variabel yang lain yang menjadi variabel terikat. Menurut (Sugiyono, 2018)
penelitian kuantitatif adalah penelitian yang permasalahannya tidak ditentukan di
awal, tetapi permasalahan ditemukan setelah peneliti terjun ke lapangan dan
apabila peneliti memperoleh permasalahan baru maka permasalahan tersebut
diteliti kembali sampai semua permasalahan telah terjawab
3.2 Definisi Operasional

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang
menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi:
1. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas

maupun mutu.
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Tabel 3.1 Indikator Kinerja Karyawan (Y)

No Indikator No Item
1 Kuantitas kerja 1,2
2 Kualitas kerja 34
3 Dapat tidaknya di andalkan 5,6
4 Sikap 7,8

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
2. Work Engagement (X1)

Engagement (keterikatan) sebagai energi atau motivasi dari pegawai untuk
membatu organisasi tersebut mencapai tujuannya..

Tabel 3.2 Indikator Work Engagment (X1)

No Indikator No Item
1 Vigor 1,2
2 Dedication 3,4
3 Absorption 5,6

Sumber: (Schaufeli, 2012)
3. Perceived Organizational Support (X2)

Dukungan organisasi adalah kepercayaan pegawai bahwa organisasi peduli
dan menilai setiap kontribusinya demi kesuksesan organisasi.

Tabel 3.3 Indikator Perceived Organizational Support (X2)

No Indikator No Item
1 | Keadilan 1,2
2 Dukungan atasan 3,4
3 | Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan 5,6

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
4. Kepuasan kerja (2)

Kepuasan kerja adalah perasaan pekerja atau karyawan yang berhubungan
dengan pekerjaannya, yang merasa senang atau tidak senang, sebagai hasil

penilaian individu yang bersangkutan terhadap pekerjaannya.
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Tabel 3.4 Indikator Kepuasan Kerja (2)

No Indikator No Item
1 Kepuasan dengan gaji 1,2
2 Kepuasan kerja dengan pekerjaan itu sendiri 34
3 Kepuasan dengan promosi 5,6
4 Kepuasan dengan sikap atasan 7,8
5 Kepuasan dengan rekan kerja 9,10

Sumber: (Robbins, 2012)
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT PLN (Persero) Unit Pelayanan Pengatur
Beban Bagian Utara, Lorong XII No.6, Glugur Kota, Kec. Medan Bar., Kota
Medan, Sumatera Utara 20238
3.3.2  Waktu Penelitian

Waktu Penelitian dilaksanakan mulai bulan Agustus 2021 sampai dengan

Januari 2023. Untuk rincian pelaksanaan penelitiandapat di liat pada tabel berikut

Tabel 3.5 Waktu Penelitian

No | Jenis Kegiatan Agsutus | September | Oktober | November | Desember |Januari 2023
2022 2022 2022 2022 2022

112 3|4 (12| 34|12 3|4 1|23 4/1 2|3]4|1 2| 3|4

1 Pengajuan Judul

2 Pra Riset

Penyusunan
Skripsi

4 Seminar Skripsi

5 Pengumpulan
data

6 Penulisan laporan

8 Penyelesaian
laporan

9 Sidang meja
hijau

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi
Menurut (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa, “Populasi adalah

wilayah generalisasi yang terdiri dasri, objek atau subjek yang mempunyai




kualitas dan Kkarekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi et
al., 2015) “Populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam
sebuah wilayah penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai yang terdapat pada PT PLN (Persero) Unit Pelayanan Pengatur Beban
Bagian Utara sebanyak 48 orang pegawai.
3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan
sampel yang diambil dari populasi itu. Adapun Untuk penentuan
jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan sampel
jenuh, seluruh anggota populasidijadikan menjadi sampel sebanyak 48 orang
pegawai PT PLN (Persero) Unit Pelayanan Pengatur Beban Bagian Utara

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data
yang diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan

pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan
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langsung dilakukan dengan dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner

adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan

yang diajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk

mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan.
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Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok
orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap responden diminta

pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut:

Tabel 3.7 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3

4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan
uji validitas dan uji reliabilitas dengan menggunakan uji Analisa outer model pada
SEM PLS
3.6 Teknik Analisis Data

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model (PLSSEM)
yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten.
Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate
(Ghozali & Latari, 2015) Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian
yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi)

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan

penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
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melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari
indikatorindikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows. Berikut adalah model struktural
yang dibentuk dari perumusan masalah:

Konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Work
Engagement

Kepuasan
Kerja

Perceived
Organizational Support

Gambar 3.1 Model Struktural PLS
Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis
model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent

validity); (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity);
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dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural
(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c)
pengujian hipotesis (Hair, Hult, Ringel, & Sartsedt, 2014). Estimasi parameter
yang didapat dengan (Partial Least Square) PLS dapat dikategorikan sebagai
berikut: kategori pertama, adalah weight estimate yang digunakan untuk
menciptakan skor variabel laten. Kategori kedua, mencerminkan estimasi jalur
(path estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan
blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan
lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten.
Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, (Partial 59 Least Square) PLS
menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan
estimasi yaitu sebagai berikut:
1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dean outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan
adalah sebagai berikut:
3.6.1 Analisa outer model

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement
yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam
analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-
indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator:
1. Convergent Validity adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar

item score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari
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standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi
antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk
yang ingin diukur, nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup.

2. Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika
korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran
konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk
menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot
of average variance extracted (AVE).

3. Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk
yang dapat dilihat pada view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan
cronbach’s alpha. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai
adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki
reliabilitas yang tinggi.

4. Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila
memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7.

3.6.2 Analisis Inner Model

Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan

antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model
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dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen,
Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan
(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap
variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan
interpretasi pada regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen
apakah memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada
model (Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square
prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih
besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive
relevance, sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari O (nol), maka
menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.
3.6.3 Uji Hipotesis

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik
maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga
kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan HO ditolak ketika
t-statistik > 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas

maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05.
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BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel work engament (X1), 6 pernyataan
untuk variabel perceived organizational support (X2), 10 pernyataan untuk
variabel kepuasan kerja (Z) dan 10 pernyataan untuk variabel kinerja karyawan
(Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 49 orang pegawai PT. PLN
(Persero) UP2B SB. Dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklist.
4.1.2 Jawaban Responden

4.1.2.1 Jawaban Responden Tentang Kinerja Karyawan

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian
variabel kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.1 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Jawaban ()
. Sangat
No. Sang_at Setuju K“raf‘g T|da_k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
ju
F % F % F % F % F % F %
1 (13| 265 (15| 306 (10| 204 [ 7 | 143 | 4 8.2 49 | 100%
2 |15 306 |[15| 306 | 8| 163 | 5| 102 | 6 | 12.2 | 49 | 100%
3 |12| 245 (18| 36.7 | 9| 184 [ 6 | 122 | 4 8.2 49 | 100%
4 |14 286 |13 265 | 9| 184 | 9 | 184 | 4 8.2 49 | 100%
5 | 12| 245 |12 245 |14 | 286 |[10| 204 | 1 2.0 49 | 100%
6 |14 | 286 (17| 377 | 7| 143 |7 | 143 | 4 8.2 49 | 100%
7 |19 388 |11 224 |10| 204 | 8| 163 |1 2.0 49 | 100%
8 |15 306 |18 36.7 | 8 | 163 | 6 | 122 | 2 4.1 49 | 100%
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Dari tabel 4.1 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 15 Orang dengan persentase 30.6%

. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 15 Orang dengan
persentase 30.6%

. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 18 Orang dengan persentase 36.7%

. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 14
Orang dengan persentase 28.6%

. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas
responden menjawab ‘“kurang setuju” sebanyak 14 Orang dengan persentase
28.6%

. Jawaban responden tentang memiliki insifatif yang kuat, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 17 Orang dengan persentase 34.7%

. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan kerja untuk
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “sangat setuju”
sebanyak 19 Orang dengan persentase 38.8%

. Jawaban responden tentang selalu berusaha menjadi orang yang dapat
diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim), mayoritas responden menjawab

“setuju” sebanyak 18 Orang dengan persentase 36.7%



4.1.2.2 Jawaban Responden Tentang Work Engagement
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Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel work engagement yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.2 Skor Angket Untuk Variabel Work Engagement (X1)

Jawaban (X1)
. Sangat
No. Sang_at Setuju K“raf‘g T|da_k Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
F % F % F % F % F % F %
1 (12| 245 |19] 388 | 8| 163 [ 4 | 82 | 6 | 12.2 | 49 | 100%
2 | 7] 143 [26] 531 | 5| 102 | 3| 61 [ 8] 16.3 | 49 [ 100%
3 | 7] 143 (20| 408 |11 224 | 4| 82 |7 | 143 | 49 | 100%
4 114 286 (16| 327 [ 9| 184 | 4| 82 | 6 | 12.2 | 49 | 100%
5 | 7| 143 (23] 469 | 7| 143 | 7| 143 [ 5] 10.2 | 49 | 100%
6 |11 224 (16| 327 | 9| 184 | 5| 102 [ 8 | 16.3 | 49 | 100%
Dari tabel 4.2 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Jawaban responden tentang Di tempat kerja saya, saya merasa penuh dengan

semanga, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 19 Orang dengan

persentase 38.8%

Jawaban responden tentang merasa kuat dan bertenaga dalam melakukan

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 26 Orang

dengan persentase 53.1%

Jawaban responden tentang menemukan pekerjaan yang saya lakukan penuh

makna dan tujuan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 20 Orang

dengan persentase 40.8%

Jawaban responden tentang antusias perihal pekerjaan saya, mayoritas

responden menjawab “setuju” sebanyak 16 Orang dengan persentase 32.7%
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5. Jawaban responden tentang Waktu berlalu begitu cepat ketika saya sedang
bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 23 Orang dengan
persentase 46.9%

6. Jawaban responden tentang Ketika saya bekerja, saya lupa segala sesuatu yang
lain di sekitar saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 16
Orang dengan persentase 32.7%

4.1.2.3 Jawaban Responden Tentang Perceived Organizational Support
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel perceived organizational supprot yang dirangkum dalam tabel sebagai

berikut.
Tabel 4.3 Skor Angket Untuk Variabel Perceived Organizational Support (X2)
Jawaban (X2)
. Sangat
No. Sang_at Setuju K“raf‘g T|da_k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
ju
F % F % F % F % F % F %
1 (15] 306 (12| 245 (9| 184 (7 | 143 | 6 | 122 | 49 | 100%
2 |12 245 (13| 265 |12 245 | 7| 143 [ 5| 10.2 | 49 | 100%
3 |12 245 12| 245 |12| 245 | 2 41 |11 224 | 49 | 100%
4 |15 306 [14]| 286 [ 6| 122 | 8 | 16.3 | 6 | 12.2 | 49 | 100%
5 114 286 [ 8| 163 |11 224 |10| 204 | 6 | 12.2 | 49 | 100%
6 |14 286 (10| 204 |11| 224 |7 | 143 | 7 | 143 | 49 | 100%

Dari tabel 4.3 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang memperoleh penilaian yang adil terhadap
konstribusi saya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab “sangat
setuju” sebanyak 15 Orang dengan persentase 30.6%

2. Jawaban responden tentang Pembaguan tugas yang dilakukan kepada saya
sudah adil, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 13 Orang

dengan persentase 26.5%
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Jawaban responden tentang Atasan memberikan arahan terhadap tugas yang
harus diselesaikan, mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak
12 Orang dengan persentase 24.5%
Jawaban responden tentang Atasan selalu memotivasi untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan sungguh-sungguh, mayoritas responden menjawab “sangat
setuju” sebanyak 15 Orang dengan persentase 30.6%
Jawaban responden tentang memperoleh penghargaan sesuai dengan
kontribusi saya, mayoritas responden menjawab ‘“‘sangat setuju” sebanyak 14
Orang dengan persentase 28.6%
Jawaban responden tentang diberikan kesempatan promosi atas perkejaan
yang sudah saya selesaikan, mayoritas responden menjawab “sangat setuju”
sebanyak 14 Orang dengan persentase 28.6%

4.1.2.4 Jawaban Responden Tentang Kepuasan Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kepuasan kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.4 Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Jawaban (Z)

. Sangat
No. Sang_at Setuju K“raf‘g T|da_k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
F % F % F % F % F % F %
1 (18] 36.7 (13| 265 (11| 224 (5| 102 | 2 4.1 49 | 100%
2 |13 265 |17 | 347 (10| 204 | 7 | 143 | 2 4.1 49 | 100%
3 | 13| 265 (17| 347 | 8| 163 |7 | 143 | 4 8.2 49 | 100%
4 (16| 327 (11| 224 |11 224 | 7 | 143 | 4 8.2 49 | 100%
5 13| 265 |19 388 (10| 204 | 7 | 143 | O 0 49 | 100%
6 |15 306 |15| 306 | 8 | 163 | 8 | 163 | 3 6.1 49 | 100%
7 | 13| 265 |15| 306 |10 204 | 7 | 143 | 4 8.2 49 | 100%
8 |15 306 |15| 306 (8 | 163 | 5| 102 | 6 | 12.2 | 49 | 100%
9 |12| 245 |18 36.7 | 9 | 184 | 6 | 122 | 4 8.2 49 | 100%
10 | 14| 286 |13| 265 | 9| 184 | 9| 184 | 4 8.2 49 | 100%
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Dari tabel 4.4 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentang Sistem pemberian gaji ditempat saya bekerja
sudah sesuai, mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 18
Orang dengan persentase 36.7%

. Jawaban responden tentang puas gaji yang diberikan sesuai dengan pekerjaan
yang saya lakukan, mayoritas responden menjawab ‘“setuju” sebanyak 17
Orang dengan persentase 34.7%

. Jawaban responden tentang merasa puas atas hasil kerja saya, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 17 Orang dengan persentase 34.7%

. Jawaban responden tentang Hasil kerja saya direspon baik oleh atasan saya
dan rekan kerja, mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 16
Orang dengan persentase 32.7%

. Jawaban responden tentang Perusahaan yang menyediakan promosi atau
pengembangan Karir yang jelas kepada saya akan mendorong semangat
pegawai dalam bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 19
Orang dengan persentase 38.8%

. Jawaban responden tentang merasa nyaman bekerja disini karena banyaknya
peluang untuk maju atau mengembangkan karir, mayoritas responden
menjawab “sangat setuju” sebanyak 15 Orang dengan persentase 30.6%

. Jawaban responden tentang Atasan saya yang berwibawa menciptakan kesan
tersendiri kepada pegawainya, mayoritas responden menjawab “setuju”

sebanyak 15 Orang dengan persentase 30.6%
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8. Jawaban responden tentang Sikap atasan saya kepada yang ramah dapat
mencairkan suasana ruangan kerja, mayoritas responden menjawab “sangat
setuju” sebanyak 15 Orang dengan persentase 30.6%

9. Jawaban responden tentang Rekan kerja saya menyenangkan, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 18 Orang dengan persentase 36.7%

10. Jawaban responden tentang merasa senang dengan kondisi lingkungan kerja
yang sekarang, mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 14
Orang dengan persentase 28.6%

4.2 Hasil Penelitian

4.2.1 Analisis Outer Model

Evaluasi terhadap model pengukuran indikator meliputi pemerikasaan
individual item reliability, internal consistency atau composite reliability, average
variance extracted, dan discriminant validity. Ketiga pengukuran pertama
dikelompokan dalam convergent validity. Uji outer model dimulai dengan
melakukan estimasi atau pendugaan parameter yaitu dengan melakukan kalkulasi

PLS algorithm dengan hasil sebagai berikut
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Gambar 4.1
Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model
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Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor pada

setiap konstruk. Nilai loading factor di atas 0.7 dinyatakan sebagai ukuran yang

ideal atau valid sebagai indikator dalam mengukur konstruk. Berdasarkan

kalkulasi data dengan metode algorithm PLS, maka nilai loading factor setiap

indikator variabel dapat dilihat pada tabel dibawah ini

Tabel 4.5 Nilai Loading Faktor

Loading Factor
X1.1 0.887
X1.2 0.893
X1.3 0.873
X1.4 0.851
X1.5 0.843
X1.6 0.909
X2.1 0.900
X2.2 0.872
X2.3 0.865
X2.4 0.810
X2.5 0.900
X2.6 0.892
Y1 0.830
Y2 0.869
Y3 0.886
Y4 0.861
Y5 0.835
Y6 0.840
Y7 0.836
Y8 0.833
Z1 0.766
Z10 0.856
z2 0.649
Z3 0.756
Z4 0.851
Z5 0.763
Z6 0.849
z7 0.817
Z8 0.855
Z9 0.854

Sumber : Data Diolah, 2022
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Berdasarkan dari tabel diatas diketahui bahwa semua item pernyataan yang
menunjukkan hasil valid. Dimana nilai loading factor terlihat berada diatas 0,7.
Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan
konstruk yang ingin diukur, nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap
cukup
2. Average Variance Extracted

Dalam mengevaluasi validitas diskriminan dapat dilihat dengan
menggunakan metode Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk
atau variabel laten. Berikut ini merupakan hasil pengujian melalui metode AVE
yang disajikan dalam bentuk tabel berikut ini

Tabel 4.6 Hasil Average Variance Extracted (AVE)

Rata-rata Varians Diekstrak
(AVE)
Kepuasan Kerja 0.647
Kinerja 0.721
POS 0.763
Work Engangement 0.768

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022

Berdasarkan tabel 4.6 di atas menunjukan bahwa nilai AVE untuk untuk
X1 sebesar 0,742; X2 sebesar 0,732; Y sebesar 0,530; Z sebesar 0,606. Kempat
variabel memiliki AVE yang berada diatas 0,5 sehingga konstrak memiliki
convergent validity yang baik dimana variabel laten dapat menjelaskan rata-rata
lebih dari setengah variance dari indikator-indikatornya. Sehingga variabel

dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk mengukur

3. Discriminant Validity
Pemeriksaan discriminant validity dari model pengukuran reflektif yang

dinilai berdasarkan cross loading dan membandingkan antara nilai AVE dengan
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kuadrat Kkorelasi antarkonstrak. Ukuran cross loading adalah adalah
membandingkan korelasi indikator dengan konstraknya dan konstrak dari blok
lain. Discriminant validity yang baik akan mampu menjelaskan variabel
indikatornya lebih tinggi dibandingkan dengan menjelaskan varian dari indikator
konstrak yang lain. Berikut adalah nilai discriminant validity untuk masing-
masing indikator.

Tabel 4.7 Discriminant Validity

ﬁgﬂ;asan Kinerja POS \é\ﬁggngement
X1.1 0.736 0.745 0.594 0.887
X1.2 0.752 0.797 0.689 0.893
X1.3 0.683 0.717 0.645 0.873
X1.4 0.714 0.757 0.647 0.851
X1.5 0.717 0.743 0.634 0.843
X1.6 0.700 0.753 0.625 0.909
X2.1 0.729 0.763 0.900 0.574
X2.2 0.641 0.676 0.872 0.596
X2.3 0.721 0.747 0.865 0.677
X2.4 0.648 0.712 0.810 0.655
X2.5 0.726 0.752 0.900 0.644
X2.6 0.727 0.795 0.892 0.677
Y1 0.817 0.830 0.733 0.646
Y2 0.855 0.869 0.747 0.758
Y3 0.854 0.886 0.744 0.827
Y4 0.856 0.861 0.663 0.719
Y5 0.807 0.835 0.738 0.694
Y6 0.759 0.840 0.799 0.823
Y7 0.781 0.836 0.694 0.639
Y8 0.801 0.833 0.651 0.720
Z1 0.766 0.695 0.561 0.649
Z10 0.856 0.861 0.663 0.719
Z2 0.649 0.555 0.575 0.426
Z3 0.756 0.654 0.546 0.493
Z4 0.851 0.783 0.545 0.723
Z5 0.763 0.689 0.563 0.578
Z6 0.849 0.829 0.720 0.666
z7 0.817 0.830 0.733 0.646
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0.758

Z9

0.854

0.886

0.744

0.827

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022

Berdasarkan tabel 4.7 di atas menunjukan bahwa nilai discriminant validity
atau loading factor untuk tiap variabel memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan
variabelnya dibandingkan dengan variabel lainnya. Demikian pula dengan
indikator -indikator tiap variabelnya. Ini menunjukkan bahwa penempatan
indikator pada tiap variabelnya telah tepat
4. Composite Reliability

Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reabilitas
konstrak adalah cronbach’s alpha dan D.G rho (PCA). Crombach’s alpha
mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan composite
reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb
yang digunakan untuk nilai composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai
yang dicapai adalah > 0,60 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut
memiliki reliabilitas yang tinggi..

Tabel 4.8 Hasil Composite Reliability

Reliabilitas Komposit
Kepuasan Kerja 0.948
Kinerja 0.954
POS 0.951
Work Engangement 0.952

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022
Berdasarkan tabel 4.8 di atas menunjukan bahwa nilai composite reliability

untuk X1 0,951; X2sebesar 0,952; Y sebesar 0,954; Z sebesar 0,948. Kempat laten



59

memperoleh nilai cronbach's alpha diatas 0,6 sehingga dapat dikatakan seluruh

faktor memiliki reabilitas atau keterandalan yang baik sebagai alat ukur

4.2.2 Analisis Inner Model
1. Uji Koefisien Deteminasi (R-Squre)

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen)
yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna
untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Hasil r-square untuk
variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut
adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah
moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah
(buruk) (Juliandi, 2018). Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan
dengan menggunakan program smart PLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang
dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut:

Tabel 4.9 Hasil Uji R-Square

R Square Adjusted R Square

Kepuasan Kerja 0.760 0.749

Kinerja 0.953 0.950
Sumber : PLS 3.00

Dari tabel 4.9 di atas diketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y
dengan nilai r-square 0,953 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu
dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 dan Z sebesar 95.3% atau dengan kata lain
bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 4.7% dipengaruhi oleh
variabel lain. Diketahui bahwa pengaruh X1, X2 terhadap Z dengan nilai r-square

0,749 mengindikasikan bahwa variasi nilai Z mampu dijelaskan oleh variasi nilai
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X1, X2 sebesar 74.9% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah

substansial (baik), dan 25.1% dipengaruhi oleh variabel lain.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian
hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data yang telah
dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, gambar hasil uji hipotesis
pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient

berikut ini
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Gambar 4.2 Path Coefficient

1. Pengujian Hipotesis Secara Langsung
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Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path

coefficient berikut ini:

Tabel 4.10 Path Coefficient

. T Statistik (|
Sampel Asli (O) OISTDEV |) P Values

Kepuasan Kerja ->

Kinerja 0.673 9.196 0.000
POS -> Kepuasan Kerja 0.436 3.755 0.000
POS -> Kinerja 0.183 2.717 0.007
Work Engangement -> 0.500 4.244 0.000
Kepuasan Kerja

Work Engangement -> 0.175 2.961 0.003

Kinerja

Berdasarkan Tabel 4.10 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh work engangement terhadap kinerja karyawan mempunyai

koefisien jalur sebesar 0.175. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas

(p-values) sebesar 0,003 < 0,05, berarti work engangement berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan

2. Pengaruh perceived organizational support terhadap Kinerja karyawan

mempunyai koefisien jalur sebesar 0.183. Pengaruh tersebut mempunyai nilai

probabilitas (p-values) sebesar 0,007 < 0,05, berarti perceived organizational

support berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien

jalur sebesar 0.673. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-

values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti kepuasan kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan
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Pengaruh work engangement terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0.500. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti work engangement berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja

Pengaruh perceived organizational support terhadap kepuasan Kkerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0.673. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti perceived organizational

support berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

2. Pengaruh Hipotesis Secara Tidak Langsung

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel

terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut :

Tabel 4.11 Specific Indirect Effects

. T Statistik (|
Sampel Asli (O) OISTDEV |) P Values
POS -> Kepuasan 0.294 3.333 0.001
Kerja -> Kinerja
Work Engangement -
> Kepuasan Kerja -> 0.337 3.903 0.000
Kinerja

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

1.

Pengaruh work engangement terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.337. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti work
engangement berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja

Pengaruh perceived organizational support terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.294. Pengaruh
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tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001 < 0,05, berarti
perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja

4.3 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai
berikut:
4.3.1 Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh work engangement terhadap kinerja karyawan mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.175. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,003 < 0,05, berarti work engangement berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan

Keterikatan kerja pegawai terhadap suatu organisasi merupakan salah satu
faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan dapat
bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi Rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan, komitmen,
keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki, loyalitas, dan rasa bangga terhadap
pekerjaan dan juga organisasinya (Macey & Schneider, 2015). Keterikatan kerja

pegawai berpengaruh terhadap pencapaian kinerja yang dapat dilihat dari
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efektivitas kerjanya. Keterikatan pegawai terhadap suatu organisasi merupakan
salah satu faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan
dapat bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi. Keterikatan kerja merupakan salah satu dari faktor human
capital yang akan membawa pada keberhasilan jika dapat dikelola dengan baik
secara konsisten.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Tanwar, 2017), (Dajani, 2015), (Pillay, 2018), (Ramadhan & Sembiring, 2014)
(Handoyo & Setiawan, 2017), (Anitha, 2014) dan (Saxena & Srivastava, 2015)
yang menyimpulkan bahwa keterikatan kerja pegawai memiliki pengaruh
terhadap employee performance
4.3.2 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja

Karyawan

Pengaruh perceived organizational support terhadap kinerja karyawan
mempunyai koefisien jalur sebesar 0.183. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,007 < 0,05, berarti perceived organizational
support berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara
pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, kinerja yang rajin

penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).
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Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Riantoko, Sudibya,
& Sintaasih, 2017) (Defrionaldo & Rivai, 2019) menyimpulkan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

4.3.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien
jalur sebesar 0.673. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,000 < 0,05, berarti kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan

Kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan
dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan
sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi.
Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk
melakukan sabotase dan agresi yang pasif (Sutrisno, 2010).

Kepuasan kerja dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan untuk
mendongkrak kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018)

Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja
dll, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek
kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan,
maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (Wijaya, 2018)
(Saputra, Bagia, & Yulianthini, 2016) (Muslih & Zamara, 2022) (Muslih &

Pratama, 2022) (Rosmaini & Tanjung, 2019) (Indra Syahputra & Jufrizen, 2019)
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(Jufrizen, 2016) (Jufrizen, 2017) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja.

4.3.4 Pengaruh Work Engagment Terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh work engangement terhadap kepuasan kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.500. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti work engangement berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja

Menurut Khan (dalam Kuntari, 2015) mendeskripsikan karyawan yang
engaged adalah seseorang yang terikat secara fisik, kognitif dan emosional pada
peran dalam pekerjaannya. Jadi karyawan yang memiliki work engagement yang
tinggi cenderung akan fokus pada pekerjaan yang dikerjakan, merasakan dirinya
sebagian dari tim dan bagian dari organisasi yang ikut serta memajukan organisasi
dan mamou dalam menghadapi tekanan pekerjaan serta mempu menghadapi
tantangan dalam pekerjaan (Federman, 2009)

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh Citradewi dan
Soebandono (2017), Rothmann (2008), Ogbuanya dan Chukwuedo (2017)
menyatakan work engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja

4.3.5 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap

Kepuasan Kerja

Pengaruh perceived organizational support terhadap kepuasan kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0.673. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti perceived organizational

support berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
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Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan
dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh
vendor sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Menurut penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan
menjadi faktor peningkatan kepuasan kerja. (Putra, Sintaasih, & Putra, 2016)

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi
umum mengenai sejaunh mana organisasi menyediakan sumber daya yang
memadai dan menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan bahwa
organisasi akan menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama sulit

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilaukan oleh (Putra et al., 2016)
menyimpulkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh terdahap kepuasan kerja

4.3.6 Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Melalui Kepuasan Kerja

Pengaruh work engangement terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.337. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti work engangement
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

Keterikatan kerja pegawai terhadap suatu organisasi merupakan salah satu
faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan dapat
bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi Rasa engaged adalah suatu keterikatan, keterlibatan, komitmen,
keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki, loyalitas, dan rasa bangga terhadap
pekerjaan dan juga organisasinya (Macey & Schneider, 2015). Keterikatan kerja

pegawai berpengaruh terhadap pencapaian kinerja yang dapat dilihat dari
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efektivitas kerjanya. Keterikatan pegawai terhadap suatu organisasi merupakan
salah satu faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. Pegawai akan
dapat bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) secara psikologis
kepada organisasi. Keterikatan kerja merupakan salah satu dari faktor human
capital yang akan membawa pada keberhasilan jika dapat dikelola dengan baik
secara konsisten.

Menurut Khan (dalam Kuntari, 2015) mendeskripsikan karyawan yang
engaged adalah seseorang yang terikat secara fisik, kognitif dan emosional pada
peran dalam pekerjaannya. Jadi karyawan yang memiliki work engagement yang
tinggi cenderung akan fokus pada pekerjaan yang dikerjakan, merasakan dirinya
sebagian dari tim dan bagian dari organisasi yang ikut serta memajukan organisasi
dan mamou dalam menghadapi tekanan pekerjaan serta mempu menghadapi
tantangan dalam pekerjaan (Federman, 2009)

4.3.7 Pengaruh Perceived Organizational Supprot Terhadap Kinerja

Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Pengaruh perceived organizational support terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.294. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001 < 0,05, berarti
perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan

dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara
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pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, Kinerja yang rajin
penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).

Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan
dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh
vendor sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Menurut penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan
menjadi faktor peningkatan kepuasan kerja. (Putra et al., 2016)

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi
umum mengenai sejauh mana organisasi menyediakan sumber daya yang
memadai dan menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan bahwa

organisasi akan menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama sulit
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BAB 5
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh
work engagment dan perceinved organizational support Terhadap Kkinerja
karyawan melalui kepuasan kerja Pada PT. PLN (Persero) UP2B
1. Work engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) UP2B
2. Perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. PLN (Persero) UP2B
3. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) UP2B
4. Work engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. PLN
(Persero) UP2B
5. Perceived organizational support berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
PT. PLN (Persero) UP2B
6. Work engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B
7. Perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja pada PT. PLN (Persero) UP2B
5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan

pada penelitian ini antara lain:

71
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1. Pegawai PT. PLN (Persero) UP2B agar lebih percaya diri dalam melakukan

pekerjaanya serta menyelesaikan masalah pekerjaan yang di hadapinya.

2. Pegawai PT. PLN (Persero) UP2B agar lebih yakinan atas segala sesuatu
yang mempengaruhi dirinya dalam bekerja.

3. Dalam menilai hasil pekerjaan pegawai pemimpin PT. PLN (Persero) UP2B
diharpkan memberikan respon positif atas hasil kerja setiap pegawai.

4. Dalam melakukan pekerjaan pegawai PT. PLN (Persero) UP2B diharapkan

lebih menjalin kerja sama antara pegawai.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur
ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Dalam faktor mempengaruhi Kinerja karyawan hanya work engagmenet dan
perceived organizational support dan kepuasan kerja sedangkan masih banyak
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

2. Adanya keterbatasan penelitian ini dalam memperoleh sampel hanya
menggunakan 49 orang sebagai sampel sedangkan masih banyak pada PT.
PLN (Persero) UP2B

3. Bagi penelitian dimasa yang akan datang agar dapat menggunakan objek

perusahaan swasata sebagai objek penelitian.
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