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ABSTRAK

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja Melalui
Keterlibatan Kerja Sebagai Variabel Intervening
PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.

Eva Arizka (1605160561)
Program Studi Manajemen
E-mail: evaarizkal@gmail.com

Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja, untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh Kkarakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja melaui keterlibatan kerja
sebagai variabel intervening PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Pendekatan yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dan asosiatif. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan tetap yang berjumblah 140 orang. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan angket. Teknik analisis data
dalam penelitian ini menggunakan Outer Model dan Inner Model. Pengolahan data
dalam penelitian ini menggunakan program Software PLS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa secara parsial diketahui bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, karakteristik pekerjaan berpengaruh
signifikan terhadap keterlibatan kerja, keterlibatan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja, berpengaruh signifikan karakteristik pekerjaan terhadap
kepuasan kerja dapat memediasi oleh keterlibatan kerja.

Kata Kunci: Karakteristik Pekerjaan, Kepuasan Kerja, Keterlibatan Kerja
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ABSTRACT

The Influence of Job Characteristics on Job Satisfaction through
Job Involvement as an Intervening Variable
PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.

Eva Arizka (1605160561)
Management Study Program
E-mail: evaarizkal@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of job
characteristics on job satisfaction, to determine and analyze the effect of job
characteristics on job satisfaction through job involvement as an intervening variable
of PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. The approach used in this research is quantitative
and associative approaches. The population in this study were permanent employees
who numbered 140 people. The data collection technique in this study used a
questionnaire. The data analysis technique in this study used the Outer Model and
Inner Model. Data processing in this study using the PLS software program. Partially
it is known that job characteristics have a significant effect on job satisfaction, job
characteristics have a significant effect on job involvement, job involvement has a
significant effect on job satisfaction, have a significant effect on job characteristics
on job satisfaction and can be mediated by job involvement.

Keywords: Job  Characteristics, Job  Satisfaction, Job  Involvement
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Di dalam suatu perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang kuat
karena sumber daya manusia adalah aset yang sangat penting didalam perusahaan,
agar perusahaan dapat bersaing dengan perusahaan lain dalam suatu bisnis.
Sumber daya yang kuat diciptakan oleh kerja sama tim dan dijalankan bersama
untuk mencapai target yang sudah ditentukan pada perusahaan. Salah satu sumber
daya organisasi yang memiliki peran penting dalam mencapai tujuannya adalah
sumber daya manusia. Oleh karena itu pentingnya peran manusia dalam
kompetesi baik jangka pendek maupun jangka panjang dalam agenda bisnis, suatu
organisasi harus memiliki nilai lebih dibandingkan dengan organisasi lainnya.

Sumber daya manusia menjadi unsur penting bagi suatu perusahaan untuk
mencapai tujuannya. Sumber daya manusia mampu untuk merencanakan,
mengorganisir, mengarahkan dan menggerakkan faktor-faktor yang ada di dalam
perusahaan agar perusahaan dapat terarah menuju visi yang telah ditetapkan.

Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan pengelolaan melalui
aktivitas-aktivitas organisasi dan fungsi-fungsi operasionalnya. Bagaimanapun
kemajuan tekonologi dan mesin perangkat kerja saat ini, faktor manusia tetap
memegang peranan penting bagi keberhasilan suatu perusahaan.

Menurut (Mariyanti, 2014) kepuasan kerja adalah perasaan karyawan
terhadap pekerjaannya yang baik secara keseluruhan maupun terhadap berbagai
aspek dalam pekerjaan sebagai hasil pengetahuan dan penilaian karyawan
terhadap pekerjaan yang pada akhirnya akan mengarahkan karyawan pada tingkah

laku tertentu. (Adhan, Jufrizen, Prayogi, & Siswadi, 2020) kepuasan kerja terkait



seberapa jauh karyawan puas dengan pekerjaan mereka. Hal ini sering terjadi
dimana dua konsep dibahas bersama, karena dikatakan bahwa seseorang puas di
tempat kerja sebagai ada faktor dan kondisi yang memotivasi.

Setiap organisasi selalu berusaha untuk menaruh harapan yang tinggi dengan
hasil kinerja karyawannya dengan harapan mencapai tujuan yang telah ditetapkan
oleh perusahaan, jika perusahaan mempunyai sumber daya yang berkualitas dan
memiliki kemampuan yang baik akan semakin cepat perusahaan untuk mencapai
suatu tujuan tertentu.

Namun kepuasan kerja karyawan didalam suatu organisai tidak selalu
mengalami peningkatan, terkadang kepuasan Kkerja juga bisa mengalami
penurunan di sebuah perusahaan tidak jarang juga para pemimpin tidak
mengetahui faktor-faktor penyebab ketidak puasan sehingga karyawan merasa
tidak puas dalam bekerja. Banyak perusahaan mengalami masalah pada kepuasaan
karyawannya mulai dari insetif yang kurang, tempat kerja yang kurang nyaman
hingga masalah kenaikan jabatan karyawan apabila dibiarkan maka akan terjadi
tingkat turnover yang sangat tinggi. Kepuasan kerja sering ditunjukkan oleh
karyawan dengan caranya menyukai pekerjaan itu sendiri serta tingkat
keasikannya dalam menjalankan pekerjaan, umumnya dapat dinyatakan bahwa
kepuasan kerja adalah rasa nyaman dan hubungan yang positif antara sesama
karyawan.

Sumber daya manusia yang berkualitas dapat dicapai apabila karakteristik
pekerjaan yang diterima sumber daya manusia sesuai dengan kapasitas yang
dimiliki oleh karyawan. Upaya pemberian karakteristik pekerjaan yang sesuai

dengan kapasitas sumber daya manusia ini merupakan kegiatan yang harus



dilakukan oleh setiap perusahaan agar kemampuan serta kepuasan kerja karyawan
meningkat sesuai yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.

Pemberian karakteristik pekerjaan sesuai kemampuan sumber daya manusia
dapat dilakukan dengan cara memberikan karakteristik pekerjaan yang sesuai
dengan kapasitas dari karyawan untuk melakukan pekerjaannya sesuai dengan
waktu yang sudah ditentukan. Salah satu cara yang efektif untuk meningkatkan
kualitas sumber daya manusia agar dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan
baik. Namun kepuasan kerja para karyawan tidak efektif apabila karakteristik
pekerjaan yang mereka terima sangat berat, untuk menghasilkan kepuasan kerja
yang maksimal maka pemberian tugas atau karakteristik pekerjaan yang diberikan
harus seimbang dengan kapasitas kemampuan yang dimiliki oleh karyawan.

Menurut Saweduling (2013), karaktersitik pekerjaan merupakan sifat dari
pelaksanaan tugas karyawan serta meliputi wewenang, tanggung jawab serta
bentuk tugas yang diembannya dan juga tingkat kepuasan yang individu peroleh
dari karakteristik pekerjaan yang bersangkutan. Sebaliknya suatu perusahaan yang
tidak memberikan fasilitas yang cukup bagi karyawannya tentu saja semangat
kerja dan motivasi kerjanya juga akan rendah. Dapat dilihat dari hasil penelitian
(Hoki, 2017) menyatakan bahwa ‘“karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karywan”. Peneliti yang mengadopsi pendekatan ini berpendapat
bahwa kepuasan kerja seorang individu ditentukan oleh tingkat karakteristik
pekerjaan yang akan memenuhi kebutuhan individu tersebut. Tuntutan pekerjaan
bisa membantu karyawan menyesuaikan pekerjaan mereka dengan mengurangi
ketidakpastian dan meminimumkan risiko pembelajaran melalui trial and error

dan mengarahkan sikap kerja yang positif.



Selain karakteristik pekerjaan, keterlibatan kerja juga turut berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Menurut (Hairiah, 2017) keterlibatan kerja adalah
tingkat pengidentifikasian karyawan dengan pekerjaannya, secara aktifberpar-
tisipasi dalam pekerjaannya, dan menganggap kinerja dipekerjaannya adalah
penting untuk kebaikan dirinya sendiri. (Syamtar & Mayasari, 2019) Employee
engagement adalah ketika sebuah organisasi memperlakukan karyawan dengan
baik (sepenuhnya mendukung karyawan dengan menanggapi masalah,
mendengarkan pendapat), karyawan merespon dengan berfokus dan memberikan
kontribusi lebih untuk pekerjaan dan organisasi, dan meningkatkan engagement
yang mengarah pada perilaku yang lebih positif dan produktif. Menurut
(Ningrum, Wicaksono, & Priyatama, 2017) keterlibatan kerja dapat meningkatkan
kepercayaan diri karyawan dan memberikan sikap yang positif terhadap
pekerjaannya. Hal tersebut merupakan bukti kecintaan seseorang terhadap
pekerjaannya dan menunjukan seberapa besar pekerjaan tersebut dapat
memuaskan keinginan seseorang, sehingga karyawan yang memiliki keterlibatan
kerja yang tinggi cenderung akan sangat menikmati pekerjaannya dan
menunjukan kinerjanya, berbeda dengan karyawan yang kurang berpartisipasi
sesama karyawan sehingga membuat hasil kerja tidak stabil. Dapat dilihat pada
penelitian (Ningrum, Ningrum, & Priyatama, 2017) “Terdapat pula hubungan
yang positif dan signifikan antara keterlibatan kerja dengan kepuasan kerja”.

Namun, jika karakteristik pekerjaan diterima oleh karyawan sangat besar
maka akan semakin menurun pula kepuasan kerja yang diterima oloeh karyawan
maka kepuasan kerja tergantung dengan karakteristik pekerjaan yang di berikan

oleh perusahaan, jika karyawan tidak mempunyai kemampuan sesuai dengan



pekerjaan yang diberikan pasti kepuasan kerja karyawan akan menurun drastis.
Kepuasan kerja yang baik bisa diraih asalkan tugas tidak terlalu berat untuk
dikerjakan oleh karyawannya dan mereka pun akan berusaha sebaik mungkin
untuk menghasilkan kepuasan kerja yang baik sesuai dengan yang di harapkan
oleh perusahaan.

Begitu pula halnya dengan PT. Jasa Marga (Persero) Thk yang karakteristik
pekerjaan terhadap para karyawannya terlalu besar dikarenakan ketidak sesuaian
tugas dengan kemampuan yang dipunya oleh karyawan. Hal ini yang membuat
kepuasan kerja pada setiap karyawan yang ada menjadi berkurang saat melakukan
pekerjaannya dikarenakan karakteristik pekerjaan yang mereka terima setiap
harinya terlalu banyak untuk kapasitas kemampuan perseorangan saat bekerja
sehingga membuat mereka lelah. Jika karakakteristik pekerjaan (tugas) yang
diterima karyawan tidak terlalu berat maka kepuasan kerja akan meningkat dan
bisa membantu perusahaan untuk mencapai tujuan utama dari perusahaan.

Karakteristik pekerjaan yang berlebihan yang diterima oleh para karyawan
merupakan salah satu faktor yang harus diperhatikan oleh perusahaan untuk
mengelolah sumber daya manusia yang berkualitas. Sehingga para karyawan bisa
mendapatkan suatu keserasian dalam bekerja dan jika diberikan tugas maka
mereka bisa mampu menyelesaikannya dengan bagus dan baik. Jika karakteristik
pekerjaan yang diberikan melebihi batas kemampuan seorang karyawan pasti
kepuasan kerja yang dihasilkan oleh karyawan tidak akan maksimal. Pemberian
tugas yang di berikan oleh perusahaan juga harus dilihat terlebih dahulu skill yang
di punya oleh karyawan agar penyelesaian tugas yang diberikan membuahkan

hasil yang maksimal atau efektif seperti yang terjadi pada PT. Jasa Margan



(Persero) Tbk. Hal ini juga bisa memicu mereka untuk terwujudnya kinerja yang
baik saat melakukan pekerjaannya. Berdasarkan penjelasan diatas maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian tentang “Pengaruh Karakteristik
Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Keterlibatan Kerja Sebagai
Variabe Intervening Pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk”.
1.2 Identifikasi Masalah
Indentifikasi masalah merupakan suatu hal yang penting untuk melakukan
suatu penelitian karena tanpa adanya identifikasi masalah penelitian tidak dapat
dijalankan dan sulit diselesaikan. Berdasarkan riset yang dilakukan penulis, maka
terdapat pula identifikasi masalah pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk, yaitu :
1. Terlalu besarnya tanggung jawab tugas yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan
2. Hasil kerja karyawan sering tidak sesuai harapan yang diinginkan oleh
perusahaan
3. Masih adannya karyawan yang kuraang berpartisipasi sesama keryawan
sehingga membuat hasil kerja tidak stabil.
1.3 Batasan Masalah
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, namun dalam
penulis ini hanya membatasi pada karakteristik pekerjaan ternadap kepuasan kerja
melalui Kketerlibatan kerja. Selain itu objek penelitian dibatasi hanya pada
karyawan tetap pada PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Penelitian ini juga membatasi
variabel kepuasan kerja dipilih karena peningkatan kepuasan kerja karyawan akan

membawa kemajuan bagi perusahaan.



1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka yang menjadi permasalahan dalam

pembahasan ini, adalah :

1.

Apakah ada pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja di
PT. Jasa Marga (Persero) Thk ?

Apakah ada pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap keterlibatan kerja di
PT. Jasa Marga (Persero) Thk ?

Apakah ada pengaruh keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja di PT.
Jasa Marga (Persero) Thk ?

Apakah ada pengaruh karakteristik pekrjaan terhadap kepuasan Kkerja

melalui keterlibatan kerja di PT. Jasa Marga (Persero) Thk ?

1.5 Tujuan Penelitian

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan
terhadap kepuasan kerja di PT. Jasa Marga (Persero) Thk.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan
terhadap keterlibatan kerja di PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keterlibatan kerja terhadap
kepuasan kerja di PT. Jasa Marga (Persero) Thk.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karakteristik pekrjaan
terhadap kepuasan kerja melalui keterlibatan kerja di PT. Jasa Marga

(Persero) Tbk.

1.6 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian terbagi dalam 2 jenis, yaitu :

1. Manfaat Teoritis



Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu :

a. Bagi universitas
Dari hasil penelitian ini diharapkan bisa digunakan sebagai sumber
wawasan yang berkaitan dengan kinerja pegawai ataupun bisa
digunakan sebagai refrensi bagi peneliti yang lain.

b. Bagi instansi lain
Dari  penelitian ini perusahaan bisa menjadikan bahan
pertimbangan suatu organisasi dalam pengambilan kebijakan
kinerja karyawan, karakteristik pekerjaan, kepuasan kerja dan
keterlibatan kerja.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi penulis
Sebagai bahan refrensi dan pertimbangan khususnya untuk
pengembangan ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan upaya
peningkatan kinerja pegawai.

b. Bagi perusahaan
Sebagai bahan informasi dan masukan bagi perusahaan dalam
meningkatkan kinerja pegawai dan menentukan kebijakan secara
tepat guna mencapai produktivitas kerja perusahaan pada PT. Jasa
Marga (Persero) Tbk.

c. Bagi pihak lain
Hasil dari npenelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan

informasi dengan refrensi bacaan bagi peneliti lain yang akan



melakukan penelitian juga dengan topik yang sama tetapi dengan

iujuan yang berbeda.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1Landasan Teori
2.1.1 Teori kepuasan Kerja
2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja
Menurut (Bahri & Nisa, 2017) mengatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya, bermacam-
macam sikap seseorang terhadap pekerjaannya mencerminkan pengalaman
yang menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam pekerjaanya serta
harapan-harapannya terhadap pengalaman masa depan. Pekerjaan yang
menyenangkan untuk dikerjakan dapat dikatakan bahwa pekerjaan itu
memberi kepuasan bagi pemangkunya. Kejadian sebaliknya ketidakpuasan
akan diperoleh bila suatu pekerjaan tidak menyenangkan untuk dikerjakan.
Menurut (Tamali & Munasip, 2019) menyatakan bahwa Kepuasan kerja
karyawan merupakan perasaan senang atau senang pekerja dalam
memandang dan menjalankan pekerjaannya. Apabila seseorang senang
terhadap pekerjaannya, maka orang tersebut puas terhadap pekerjaannya
Sedangkan menurut (Saragih & Simarmata, 2018) Kepuasan kerja
adalah sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini berarti bahwa
konsepsi kepuasan kerja itu sebagai hasil interaksi manusia dengan
lingkungan kerjanya. Dari batasan tentang kepuasan kerja tersebut, organisasi
harus mampu mengidentifikasi dan berusaha mengetahui apa yang

diharapkan dari hasil pekerjaannya.

10



11

Adapun menurut (Parasara & Surya, 2016) kepuasan kerja merupakan
penilaian, perasaan atau sikap seseorangkatau karyawan terhadap
pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan,
kompensasi, hubungan antar teman kerja, hubungan sosial di tempat kerja dan
sebagainya. Dapat dikatakan kepuasan kerja adalah terpenuhinya keinginan
serta kebutuhan melalui pekerjaan yang telah dilakukan.

Selain itu menurut (Dhermawan, Sudibya, & Utama, 2012) kepuasan
kerja adalah sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan dimana
seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang
positif terhadap pekerjaan.

Adapun juga menurut (Fattah, 2017) kepuasan kerja bagi setiap orang
adalah relatif, masing-masing mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda,
secara umum kepuasan kerja adalah suatu tingkat kesenangan atau sikap
emosional yang positif yang direspons sebagai hasil penilaian terhadap
pekerjaan yang telah dilakukan.

Sedangkan (Tania & Sutanto, 2013) mendefinisikan kepuasan kerja
sebagai perasaan positif pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak atau
hasil evaluasi dari berbagai aspek pekerjaan tersebut. Kepuasan Kkerja
merupakan penilaian dan sikap seseorang atau karyawan terhadap
pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan Kerja, jenis pekerjaan,
hubungan antar teman kerja, dan hubungan sosial di tempat kerja. Secara
sederhana kepuasan kerja atau job satisfaction dapat disimpulkan sebagai apa
yang membuat seseorang menyenangi pekerjaan yang dilakukan karena

mereka merasa senang dalam melakukan pekerjaannya.
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Menurut (Bismala, Arianty, & Farida, 2017, hal 35) kepuasan kerja
adalah suatu efektifitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek
pekerjaan.

Dapat disimpulkan dari beberapa pengertian di atas menurut para ahli.
Kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan emosional seseorang terhadap
beberapa aspek pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. semakin tinggi
kepuasan kerja semakin tinggi positif pula sikap positif seseorang terhadap
pekerjaannya.
2.1.1.2 Faktor-faktor Kepuasan Kerja

Ada beberpa ahli yang menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja, yaitu sebagai berikut :

Menurut (Solong, 2019 hal. 42-43) mengemukakan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja :

1. Sikap umum pegawai terhadap pekerjaannya

2. Tingkat keterlibatan pegawai

3. Komitmen organisasi

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1. Sikap umum pegawai terhadap karyawan, yaitu bahwa pegawai yang
memiliki rasa puas terhadap pekerjaannya akan mempunyai sikap positif
terhadap organisasi tempat ia bekerja

2. Tingkat keterlibatan pegawai, yaitu sejauh mana seorang pegawai diikut
sertakan dalam menentukan nasip organisasi

3. Komitmen organisasi, yaitu merupakan sejauh mana seseorang

mengidentifikasikan diri sendiri secara positif dengan organisasi.
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Adapun menurut (Bahri, 2018) menyatakan ada lima faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :

1

2

3

4

5

. Pekerjaan itu sendiri

. Gaji

. Kesempatan atau promosi
. Supervisor

. Rekan kerja

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1

. Pekerjaan itu sendiri, yaitu sejauh mana sebuah pekerjan menyediakan
tugas yang menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk
mendapatkan tanggung jawab.

. Gaji, yaitu sebagai kepuasan kerja yang merupakan fungsi dari jumlah
absolute dari gaji yang diterima, derajad sejauh mana gaji memenuhi
harapan-harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan.

. Kesempatan atau promosi, yaitu karyawan memiliki kesempatan untuk
mengembangakan diri dan memperluas pengalaman kerja, dengan
terbukannya kesempatan untuk kenaikan jabatan.

. Supervisor, yaitu dengan kemampuan supervisor untuk menyediakan
bantuan teknis dan prilaku dukungan.

. Rekan kerja, yaitu sebagai kebutuhan dasar manusia untuk melakukan
hubungan sosial akan terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang
mendukung karyawan.

Sedangkan menurut (Arda, 2017) faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja sebagai berikut :
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1. Faktor psikologis

2. Faktor sosial

3. Faktor fisik

4. Faktor finansial

Dengan penjelasan sebagai berikut :

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

2. Faktor sosial
Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antar
karyawan maupun karyawan dengan atasan dan lingkungan Kkerja
karyawan.

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

4. Faktor finansial
Merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta
kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji,
jaminan sosial, tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi jabatan dan

sebagainya.
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2.1.1.3 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator merupakan karakteristik dari suatu objek atau kegiatan yang
dilakukan. Indikator kepuasan kerja bermakna apa saja ciri-ciri dari kepuasan
kerja yang ditunjukkan seseorang karyawan. Indikator kepuasan Kkerja
menurut (Sariningtyas & Widya, 2016) indikator dari kepuasan kerja, sebagai
berikut :

1. Gaji

2. Promosi

3. Pengawasan

4. Rekan kerja

5. Kondisi kerja

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1. Gaji merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima karyawan dan
tingkat di mana hal ini dipandang sebagai suatu hal yang adil dalam
organisasi. Karyawan yang merasa puas dengan gaji yang diterimanya,
maka dapat menciptakan kepuasan kerja yang diharapkan berpengaruh
pada kinerja karyawan.

2. Promosi yaitu kesempatan promosi mengakibatkan pengaruh yang
berbeda terhadap kepuasan kerja karena adanya perbedaan balas jasa
yang diberikan.

3. Pengawasan yaitu suatu tugas pengawasan tidak dapat dipisahkan
dengan fungsi kepemimpinan, yaitu usaha melalui proses komunikasi

untuk mencapai tujuan tertentu yang ditetapkan organisasi.



16

4. Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja atau kelompok
kerja adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secara individual.
Tingkat keeratan hubungan mempunyai pengaruh terhadap mutu dan
intensitas interaksi yang terjadi dalam suatu kelompok. Kelompok yang
mempunyai tingkat keeratan yang tinggi cenderung menyebabkan para
pekerja lebih puas berada dalam kelompok.

5. Kondisi kerja yaitu apabila kondisi kerja bagus, akan membuat
pekerjaan dengan mudah dapat ditangani. Sebaliknya, jika kondisi kerja
tidak menyenangkan akan berdampak sebaliknya. Apabila kondisi
bagus maka tidak akan ada masalah dengan kepuasan kerja, sebaliknya
jika kondisi buruk maka akan buruk juga dampaknya terhadap kepuasan
kerja.

Menurut (Arifin, 2012) menyatakan bahwa indikator kepuasan kerja,
sebagai berikut :

1. Pekerjaan itu sendiri

2. Bayaran

3. Kesempatan untuk promosi

4. Atasan

5. Rekan kerja

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1. 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.
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2. Bayaran, yaitu upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha
yang dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain
dalam posisi kerja yang sama.

3. Kesempatan untuk promosi, yaitu kesempatan seseorang untuk meraih
atau dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi dalam organisasi.

4. Atasan, yaitu kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan
dukungan terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab para
bawahan.

5. Rekan kerja, yaitu sejauh mana rekan kerja secara teknis cakap dan
secara sosial mendukung tugas rekan kerja lainnya.

2.1.2 Teori Karakterisik Pekerjaan
2.1.2.1 Pengertian Karakterisik Pekerjaan

Menurut (Purwanto & Soliha, 2017) karakteristik pekerjaan adalah upaya
mengidentifikasikan  karakteristik tugas dari pekerjaan, bagaimana
karakteristik itu digabung untuk membentuk pekerjaan yang berbeda dan
hubungannya dengan motivasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Adapun menurut (Montori, Adolfina, & Dotulong, 2019) program
pemerkayaan pekerjaan berusaha merancang pekerjaan dengan cara
membantu para pemangku jabatan memuaskan kebutuhan mereka dan
pertumbuhan, pengakuan, dan tanggung jawab. Pemerkayaan pekerjaan
menambahkan sumber kepuasan kepada pekerjaan, metode ini meningkatkan
tanggung jawab, otonomi, dan keja secara vertikal (vertical job loading).

Sedangkan menurut (Saweduling, 2013) Kkaraktersitik pekerjaan

merupakan sifat dari pelaksanaan tugas karyawan serta meliputi wewenang,
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tanggung jawab serta bentuk tugas dan juga tingkat kepuasan yang individu
peroleh dari karakteristik pekerjaan yang bersangkutan. Sebaliknya suatu
perusahaan yang tidak memberikan fasilitas yang cukup bagi karyawannya
tentu saja semangat kerja dan motivasi kerjanya juga akan rendah.

Adapun juga menurut (P. E. V. Putri & Wibaw, 2016) karakteristik
merupakan suatu kepercayaan yang muncul karena memiliki keyakinan diri
atas kemampuan yang dimilikinya dalam menjalankan suatu pekerjaannya,
sehingga mampu memperoleh suatu keberhasilan.

Jadi dapat disimpulkan dari beberapa pengertian diatas, Karakteristik
pekerjaan adalah keyakinan atau kemampuan seseorang karyawan yang
dimilikinya untuk menyelesaikan tugas. Untuk menyelasaikan tugas juga
harus ada semangat kerja yang tinggi dan motivasi yang tinggi agar bisa
percaya diri untuk menyelesaikan tugas tersebut.
2.1.2.2 Faktor-faktor Karakteristik Pekerjaan

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi karakteristik pekerjaan
menurut (Puspita, 2020) adalah sebagai berikut :

1. Karyawan merasa bahwa hasil pekerjaannya dapat terlihat dan dapat
dievaluasi.

2. Karyawan memiliki informasi yang dibutuhkan untuk melakukan
pekerjaannya dengan baik.

3. Karyawan memiliki otonomi untuk mengambil keputusan sendiri dalam
pekerjaannya.

4. Pengalaman kerja yang bermanfaat

5. Pengalaman untuk bertanggung jawab
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6. Pengetahuan hasil nyata
Adapun menurut (I. S. S. Putri & Suhaeni, 2014) faktor dari
karakteristik pekerjaan sebagai berikut :

1. perasan berarti

2. tanggung jawab

3. pengetahuan terhadap hasil

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1. Perasaan berarti, yaitu keadaan kognitif dimana termasuk tingkat
bagaimana karyawan merasa pekerjaan mereka dapat memberi
kontribusi yang bernilai, penting dan berharga.

2. Tanggung jawab, keadaan ini menitikberatkan pada bagaimana
karyawan merasakan tanggung jawab pribadi atau akuntabilitas pada
pekerjaannya.

3. Pengetahuan terhadap hasil, hal ini didapat dari lanjutan umpan balik,
keadaan psikologis ini melibatkan tingkat dengan karyawan mampu
memahami bagaimana kinerja mereka.

2.1.2.3 Indikator Karakteristik Pekerja

Indikator merupakan karakteristik dari suatu objek atau kegiatan yang
dilakukan. Indikator karakteristik pekerjaan bermakna apa saja ciri-ciri dari
karakteristik pekerjaan yang ditunjukkan seseorang karyawan. Indikator
karakteristik pekerjaan menurut (Warapsari, 2019) adalah sebagai berikut :

1. Keanekaragaman keterampilan (skill variety)

2. ldentitas tugas (task identity)

3. Arti tugas (task significance)
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4. Otonomi (otonomy)

5. Umpan balik dari pekerjaan (feedback from job)

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1. Keanekaragaman Keterampilan (Skill Variety), sejauh mana pekerjaan
itu menuntut keragaman kegiatan yang berbeda sehingga pekerjaan itu
dapat menggunakan sejumlah keterampilan dan bakat yang berbeda.

2. ldentitas Tugas (Task Identity), sejauh mana pekerjaan itu menuntut
diselesaikannya seluruh potongan kerja secara utuh dan dapat
dikenali.

3. Arti Tugas (Task Significance), sejauh mana pekerjaan itu mempunyai
dampak yang cukup besar pada kehidupan atau pekerjaan orang lain.

4. Otonomi (Autonomy), sejauh mana pekerjaan itu memberikan
kebebasan, ketidaktergantungan, dan keleluasaan yang cukup besar
kepada individu dalam menjadwalkan pekerjaan itu dan dalam
menentukan prosedur yang digunakan dalam menyelesaikan pekerjaan
itu.

5. Umpan balik dari pekerjaan (feedback from job), sejauh mana
pelaksanaan kegiatan pekerjaan yang dituntut oleh pekerjaan itu
menghasilkan diperolehnya informasi yang langsung dan jelas oleh
individu mengenai keefektifan kinerjanya.

Adapun menurut (Kasno, 2018) indikator karakteristik pekerjaan adalah
sebagai berikut :

1. Tingkat ketrampilan yang dituntut pekerjaan

2. Tuntutan atas banyak pekerjaan yang berbeda



3.

4.

5.

6.
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Adanya kesempatan menggunakan inisiatif
Adanya kebebasan menggunakan cara mengerjakan
Pengaruh pekerjaan terhadap pekerjaan teman kerja

Pengaruh pekerjaan terhadap kehidupan orang lain

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1.

Tingkat ketrampilan yang dituntut pekerjaan yaitu karyawan harus

menyelesaikan tugasnya dengan baik dan benar

. Tuntutan atas banyak pekerjaan yang berbeda yaitu karyawan juga

harus dituntut untuk menyesaikan dari berbagai macam tugas dari

perusahaan.

. Adanya kesempatan untuk menggunakan inisiatif yaitu harus

mempunyai kepekaan terhadap tugas sebelum disuruh oleh atasan

. Adanya kebebasan menggunakan cara mengerjakan yaitu karyawan

juga diperbolehkan dengan berbagai cara dalam menyelesaikan

tugasnya

. Pengaruh pekerjaan terhadap pekerjaan teman kerja yaitu harus

adanya kerjasama dalam tim dan saling tolong menolong dalam segala

hal untuk menyelesaikan tugas

. Pengaruh pekerjaan terhadap orang lain yaitu untuk menyelesaikan

sebuah pekerjaan seorang karyawan tidak boleh mengganggu orang

lain dan buat orang lain senang terhadap pekerjaan Kita.
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2.1.3 Teori Keterlibatan Kerja
2.1.3.1 Pengertian Keterlibatan Kerja

Menurut (Afriani, 2017) keterlibatan kerja adalah karyawan yang
memiliki keterlibatan kerja tinggi terhadap pekerjaannya ditandai dengan
karyawan memiliki kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan, adanya
perasaan terikat secara psikologis terhadap pekerjaan yang ia lakukan dan
keyakinan yang kuat terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan
pekerjaan.

(Wisaksono, 2014) mengatakan bahwa keterlibatan kerja dalam konteks
pekerjaan spesifik (specific work context) lebih terarah pada bagaimana
pekerjaan saat ini dapat memberikan kepuasan terhadap seseorang pada saat
ini, sedangkan keterlibatan kerja dalam konteks general (generalized work
context) lebih terarah pada nilai yang diberikan dari pekerjaan tersebut
terhadap kehidupannya.

Adapun juga menurut (Ferinia, Partono, & Hutagalung, 2018)
menguraikannya melalui sebuah logika bahwa apabila kita melibatkan para
pekerja dalam keputusan yang memengaruhi mereka dan meningkatkan
kemandirian serta memegang kendali kehidupan kerja mereka, mereka akan
menjadi lebih termotivasi, lebih berkomitmen pada organisasi, lebih
produktif, dan lebih terpuaskan dengan pekerjaan mereka baik secara
individu, maupun tim kerja

Sedangkan menurut (Iskandar, Tumbuan, & Sendow, 2019) keterlibatan
kerja adalah derajat dimana orang dikenal dari pekerjaannya, berpartisipasi

aktif di dalamnya, dan menganggap prestasinya penting untuk harga diri.
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Keterlibatan kerja merupakan ukuran sejauh mana seseorang memihak secara
psikologis terhadap pekerjaannya dan menganggap kinerjanya sebagai ukuran
harga dirinya.

Adapun menurut (Dusauw, Lengkong, & Sendow, 2016)
mendefinisikan keterlibatan kerja (Job Involvement) sebagai tingkat sampai
sejauh mana individu mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaannya,
secara aktif berpartisipasi di dalamnya, dan menganggap performansi yang
dilakukannya penting untuk keberhargaan dirinya.

Sedangkan menurut (Hadi, Putra, & Mardikaningsih, 2020) menjelaskan
bahwa keterlibatan kerja adalah keterlibatan kondisi psikologis seseorang,
komitmen dan Kketerikatan yang berhubungan dengan pekerjannya.
Perusahaan harus melibatkan para karyawan dalam mengambil keputusan dan
menggunakan ide-ide mereka untuk memajukan dan mencapai tujuan
perusahaan yang sudah ada. Jika karyawan tidak dilibatkan terhadap kegiatan
perusahaan, akan menurunkan kepuasan mereka dan akan membuat
merosotnya kinerja karyawan, karena dengan karyawan dilibatkan akan
meningkatkan kepuasan mereka dan akan berpengaruh terhadap komitmen
mereka terhadap perusahaan.

Dapat disimpulkan dari beberapa pengertian diatas, keterlibatan kerja
adalah sikap peduli yang tinggi terhadap pekerjaannya dan selalu aktif dalam
partisipasi untuk menyelesaikan tugas yang diberikan.
2.1.3.2 Faktor-faktor Keterlibatan Kerja

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi keterlibatan kerja, yaitu

sebagai berikut :
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Menurut (Ariyati & Lelys, 2018) faktor-faktor keterlibatan kerja adalah

sebagai berikut :

1.

2.

3.

4.

5.

Karakteristik pribadi

Faktor sosial

Karakteristik pekerjaan

Karakteristik kondisi kerja yang menunjang

Karakteristik organisasi

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1.

Karakteristik pribadi adalah penjabaran dari sikap, minat, dan
kebutuhan yang dibawa oleh seseorang atau individu dalam

melaksanakan kerja.

. Faktor sosial adalah faktor yang dipengaruhi oleh orang-orang

disekitar kita.

Karakteristik pekerjaan adalah sebuah pendekatan dalam merancang
pekerjaan yang menunjukkan bagaimana pekerjaan dideskripsikan
kedalam lima dimensi inti yaitu keanekaragaman keterampilan,

identitas tugas, arti tugas, otonomi dan umpan balik.

. Karakteristik kondisi kerja yang menunjang

Karakteristik organisasi

Adapun menurut (Verawati, Nurwati, & Nasrul, 2018) faktor

keterlibatan kerja adalah sebagai berikut :

1. Variabel personal, dalam hal ini etika kerja, locus of control, self-

esteem
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2. Karakteristik pekerjaan, dalam hal ini adalah otonomi tugas,

3.

signifikansi tugas, identitas tugas, variasi skill, dan umpan balik dari
supervisor
Persepsi peran, dalam hal ini adalah konflik peran dan ambiguitas

peran

4. Variabel supervisor, berupa pertimbangan pimpinan, pembuatan

keputusan partisipatif, dan komunikasi.

2.1.3.3 Indikator Keterlibatan Kerja

Indikator menunjukkan karakteristik, ukuran atau ciri-ciri dari suatu

objek atau aktivitas. Indikator yang digunakan untuk mengukur keterlibatan

kerja (Widyawati & Karwini, 2018) adalah sebagai berikut :

1.

2.

5.

6.

Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan

Menunjukkan pekerjaan

. Melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang penting bagi harga diri

. Keterlibatan mental dan emosional

Motivasi Kontribusi

Tanggung jawab

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1.

Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan. Aktif berpartisipasi dalam
pekerjaan menunjukkan keikutsertaan dan perhatian terhadap

pekerjaan.

. Menunjukkan pekerjaan. Hal yang utama ditunjukkan oleh karyawan

adalah mengutamakan pekerjaan dan akan terus berusaha yang terbaik
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demi pekerjaannya dan merasa bahwa pekerjaan sebagai sesuatu yang
menarik dalam kehidupannya sehingga layak diprioritaskan.

3. Melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang penting bagi harga diri.
Keterlibatan kerja dapat dilihat dari perilaku seseorang mengenai
pekerjaannya, dimana seseorang menganggap pekerjaan penting bagi
harga diri.

4. Keterlibatan mental dan emosional. Keterlibatan tidak selalu terkait
kegiatan fisik tetapi dapat berupa mental dan emosional.

5. Motivasi  Kontribusi. Keterlibatan dimana keadaan manajer
memotivasi orang- orang untuk memberikan distribusi.

6. Tanggung Jawab. Keterlibatan mendorong orang-orang untuk
menerima tanggung jawab dalam aktivitas kelompok.

Adapun indikator menurut (Setyorini, Maghfiro, & Farida, 2012) adalah
sebagai berikut :

1. Keterlibatan karyawan dengan rekan kerja

2. Keterlibatan karyawan dengan pelanggan

3. Keterlibatan karyawan dengan pimpinan/atasan

4. Keterlibatan karyawan dengan waktu kerja

Dengan penjelasan sebagai berikut :

1. Keterlibatan karyawan dengan rekan kerja, yaitu adanya antar
kerjasama dalam tim dengan teman kerja untuk menyelesaikan tugas

2. Keterlibatan karyawan dengan pelanggan, yaitu harus pandai mencari

perhatian dengan pelanggan agar tertarik dengan produk perusahaan
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3. Keterlibatan karyawan dengan pimpinan, vyaitu harus selalu
berinterkasi dengan atasan untuk mengenai tentang perusahaan
dengan tujuan tertentu

4. Keterlibatan karyawan dengan waktu kerja, yaitu karyawan juga harus
konsisten dengan jam kerja yang sudah diberikan oleh perusahaan

2.2 Kerangka Berfikir Konseptual
Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana
konsep teoritis akan berubah kedalam definisi operasional yang dapat
menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti.
2.2.1 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja
Menurut (Narottama & Surya, 2015) menyatakan bahwa karakteristik
pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini berarti bahwa
bila karakteristik pekerjaan yang dimiliki sesuai maka dapat diramalkan
kepuasan kerja akan meningkat pula dan sebaliknya tidak sesuainya
karakteristik pekerjaan akan menurunkan kepuasan kerja. (Mujiatun, Jufrizen,
& Ritonga, 2019) kepuasan kerja adalah reaksi emotif terhadap kondisi kerja,
yang sering kali diputuskan oleh seberapa baik hasil memenuhi atau
melampaui harapan, misalnya, jika pekerja berpikir bahwa mereka
diperlakukan secara tidak adil, menerima remunerasi yang lebih sedikit,
mereka lebih cenderung memiliki perasaan negatif terhadap pekerjaan mereka,
atasan atau rekan kerja. Apabila karakteristik pekerjaan yang dimiliki sesuai
maka dapat diramalkan kepuasan kerja akan meningkat pula dan sebaliknya

tidak sesuainya karakteristik pekerjaan akan menurunkan kepuasan kerja.
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan sebelumnya (Mahayanti &
Sriathi, 2017), (Arsyad, 2016) dan (ljriani, Sjafitri, & Nurlina, 2019)
menyimpulkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara

karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja.

Karakteristik
pekerjaan

Kepuasan
Kerja

v

Gambar 2.1 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan
kerja
2.2.2 Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Menurut (Sari & Suwandana, 2016) Keterlibatan kerja merupakan suatu
ukuran sampai dimana individu secara psikologis memihak pekerjaan mereka
dan menganggap penting tingkat kinerja yang dicapai sebagai penghargaan
diri. Keterlibatan didefinsikan sebagai membangun motivasi dan berhubungan
positif dengan pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan
penyerapan. Keterlibatan kerja akan meningkat apabila anggota dalam
organisasi menghadapi suatu situasi yang penting untuk didiskusikan bersama.
Dari hasil penelitian sebelumnya (Aryaningtyas & Suharti, 2013), (Yakup,
2017) dan (Kembau, Sendow, & Tawas, 2018) menyimpulkan bahwa

keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Keterlibatan
Kerja

Kepuasan
Kerja

v

Gambar 2.2 Pengaruh keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja
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2.2.3 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Keterlibatan Kerja

Menurut (Krishnan, Osman, Muthusamy, Alias, & Mastora, 2018)
menurunkan kepuasan karyawan, peningkatan turnover dan absensi, dan
kesulitan dalam mengelola karyawan dalam pekerjaan yang disederhanakan
diminta peneliti mengembangkan teori yang berfokus pada fitur motivasi kerja.
Mengidentifikasi karakteristik pekerjaan inti yang akan meningkatkan
pengalaman tiga jenis keadaan psikologis dan kemudian mengemukakan teori
karakteristik pekerjaan yang berpendapat bahwa cara yang paling efektif untuk
memotivasi karyawan adalah melalui yang optimal desain pekerjaan. Penelitian
menunjukkan memotivasi karakteristik pekerjaan di tempat kerja untuk
berbagai perilaku kerja positif dan sikap karyawan, ketika karyawan menerima
masukan positif dari organisasi, mereka merasa berkewajiban untuk membayar
kembali organisasi dengan tingkat keterlibatan yang lebih besar. Ketika
organisasi gagal untuk memberikan input maka individu lebih cenderung
menarik diri dan melepaskan diri dari peran mereka.

Berdasarkan hasil penelitian (Dewi, Hermawan, & Affandi, 2019) dan
(Arumhapsari & lzzati, 2020) menyimpulkan bahwa karakteristik pekerjaan

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja.

Karakteristik
pekerjaan

Keterlibatan
Kerja

A 4

Gambar 2.3 Pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap keterlibatan

kerja
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2.2.4 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja

Melalui Keterlibatan Kerja

Menurut (Petra, 2020) karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja
melalui keterlibatan kerja memiliki pengaruh yang signifikan. Artinya apa bila
karakteristik pekerjaan yang diberikan sesuai dan terpenuhi maka keterlibatan
kerja akan meningkat, kepuasan kerja akan menyangkut usaha-usaha untuk
meningkatkan efektivitas organisasi dengan cara membuat efektif perilaku
karyawan dalam kerja. Ketidakpuasan karyawan dalam kerja akan
mengakibatkan suatu situasi yang tidak menguntungkan baik secara organisasi
maupun individual.

Organisasi perlu memahami bagaimanakah karakteristik pekerjaan yang
diperlukan oleh organisasi dan juga para karyawannya sehingga bisa
memuaskan karyawannya. Apabila dalam pekerjaannya seseorang mempunyai
otonomi untuk bertindak, terdapat variasi, memberikan sumbangan penting
dalam keberhasilan organisasi dan karyawan memperoleh umpan balik tentang
hasil pekerjaan yang dilakukannya, yang bersangkutan akan merasa puas.
Pekerjaan yang memiliki otonomi akan memberikan kepada pemangku jabatan
tersebut suatu perasaan tanggung jawab pribadi untuk hasilnya dan jika suatu
pekerjaan memberikan umpan balik, maka karyawan akan mengetahui
seberapa efektif mereka bekerja.

keterlibatan karyawan sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi, menunjukkan kesadaran karyawan akan
konteks bisnis dan adanya kesediaan untuk bekerja dengan rekan kerja untuk

meningkatkan kinerja dalam pekerjaan dan demi kepentingan organisasi.



Karakteristik
pekerjaan

Kepuasan
Kerja

Keterlibatan
Kerja

Gambar 2.4 Kerangka Berfikir Konseptual

2.1 Hipotesis
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Hipotesis adalah jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah

penelitian yang kebenarannya masih lemah, yang harus diuji secara empiris. Maka

hipotesis yang kemukakan berikut berdasarkan dari batasan masalah dan rumusan

masalah sebelumnya yaitu:

1.

Marga (Persero) Thk.

Marga (Persero) Thk.

(Persero) Thk..

keterlibatan kerja di PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.

Ada pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja di PT. Jasa

Ada pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap keterlibatan kerja di PT. Jasa

Ada pengaruh keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja di PT. Jasa Marga

Ada pengaruh Kkarakteristik kerja terhadap kepuasan kerja melalui
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METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Jenis 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 (Nasution et al., 2020). Pendekatan penelitian
adalah rancangan, pedoman ataupun acuan penelitian yang akan dilakukan
peneliti. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Menurut Noor
(2017, hal. 38) Penelitian kuantitatif merupakan metode untuk menguji teori-teori
tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel. Variabel-variabel ini
diukur (biasanya dengan instrumen penelitian) sehingga data yang terdiri dari
angka-angka dapat dianalisis berdasarkan proses statistik. Di dalam penelitian ini
digunakan pendekatan asosiatif. Metode asosiatif menurut (Zulfikar, 2016, hal.
215) adalah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel
atau lebih. Dalam penelitian ini penulis ingin mengetahui pengaruh Karakteristik
Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Keterlibatan Kerja.
3.2 Definisi Oprasional Variabel

Defenisi operasional menurut (Siyoto, 2015 hal. 16) merupakan petunjuk
tentang bagaimana suatu variabel diukur. Dengan membaca defenisi operasional
dalam suatu penelitian, seorang peneliti akan mengetahui pengukuran suatu
variabel, sehingga peneliti dapat mengetahui baik buruknya pengukuran tersebut.

Defenisi operasional yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

32
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Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Indikator Literatur
Terikat
Kepuasan Menurut (P. E. P. Dewi &  |1. Pekerjaan itu | (Bahri, 2018)
Kerja (Y) Dewi, 2015) Kepuasan kerja |  sendiri
merupakan penilaian, 2. Gaji
perasaan atau sikap 3. Kesempatan atau
seseorang/ karyawan promosi
terhadap pekerjaannya yang |4. Supervisor
antara lain berhubungan 5. Rekan kerja
dengan lingkungan kerja,
jenis pekerjaan, kompensasi,
hubungan antar teman kerja,
dan hubungan sosial di
tempat kerja
Karakteristik | Menurut (P. E. V. Putri & 1. Keanekaragama (Warapsari,
Pekerjaan (X) | Wibaw, 2016) karakteristik n keterampilan 2019)
merupakan suatu (skill variety)
kepercayaan yang muncul |2 ldentitas tugas
karena memiliki keyakinan (task identity)
diri atas kemampuan yan 3. At tugas
T P yang (task
dlml_llklnya dalam significance)
menjalankan suatu 4. Otonomi (otonomy)
pekerjaannya, sehingga 5. Umpan balik dari
mampu memperoleh suatu pekerjaan
keberhasilan (feedback  from
job)
Keterlibatan | Menurut (Afriani, 2017) 1. Aktif (Widyawati &
Kerja (2) Keterlibatan kerja adalah berpartisipasi Karwini, 2018)
karyawan yang memiliki dalam pekerjaan
keterlibatan kerja tinggi 2. Menunjukkan
terhadap pekerjaannya pekerjaan
ditandai dengan karyawan (3. Melihat pekerjaan
memiliki kepedulian yang sebagai sesuatu
tinggi terhadap pekerjaan, yang penting bagi
adanya perasaan terikat harga diri
secara psikologis ternadap (4. Keterlibatan
pekerjaan yang ia lakukan mental dan
dan keyakinan yang kuat emosional
terhadap kemampuannya 5. Motivasi
dalam menyelesaikan Kontribusi
pekerjaan. 6. Tanggung jawab
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di di PT. Jasa Marga (Persero) Thk yang terletak di
Kualanamu Penara Kebun Tanjung morawa. Adapun waktu penelitian di lakukan
dari bulan Juni 2020 s.d November 2020.

Tabel 3.2
Jadwal Penelitian Dan Proses Pembuatan SKkripsi

Bulan

No P;:?Ifgzn Jun2020 |Jul2020 | Agt2020 | Sep 2020 | Okt2020 | Nov 2020

112(3{4|1|2|3|4(1(2{3[4|1(2|3|4|1|2|3|4]1|2|3|4

Pengumpulan
Data Awal

Pengajuan
2 Judul
Penelitian

Pengumpulan
3 Teori
Penelitian

Bimbingan
4 Penyusunan
Proposal

Bimbingan
Proses Revisi

Seminar
6 Proposal
Manajemen

Mengelola
Data

Menganalisis
Data

Penyusunan
9 | Laporan Akhir
(Skripsi)

Sidang Meja

10 Hijau

3.4 Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek/subjek yang
mamiliki kuantitas dari karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan kemudian di tarik kesimpulanya (Siyoto & Sodik, 2015,
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hal. 63). Dalam penelitian ini populasi adalah karyawan tetap yang
berjumlah 140 orang.
2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut, ataupun bagian kecil dari anggota populasi yang diambil
menurut prosedur tertentu sehingga dapat mewakili populasinya (Siyoto &
Sodik, 2015, hal. 64). Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan
teknik probability sampling yaitu proportionate stratified random sampling
dengan menggunakan rumus slovin. Probability sampling adalah teknik
pengambilan sample dimana seluruh anggota elemen populasi memiliki
peluang yang memberikan peluang (probability) yang sama untuk dijadikan
sebagai sampel. Dengan kata lain tidak ada diskriminasi dalam pengambilan
sampel, siapa saja dari anggota populasi dapat dipilih untuk menjadi sampel
penelitian (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014, hal. 53) Penentuan jumlah
sampel yang diambil sebagai responden dengan menggunakan rumus slovin
(umar) dalam (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014, hal. 59) sebagai berikut:

N
ne—

1+ Ne?
Umar dalam (Juliandi et al., 2014, hal. 59)

Keterangan:
n Ukuran sampel
N Ukuran Populasi
e Persentase kelonggaran kesalahan pengambilan sample yang

masih dapat ditolerir, misalnya 5% atau 0.05.
Maka pada penelitian jumlah sampel penelitian dapat dihitung atau

ditentukan menggunakan rumus di atas :
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N = 140 . 140
T 1+(140x5%2)  1+(140x0,052)

= 103,7 =104

Sehingga, dapat ditentukan jumlah sampel dalam penelitian adalah
digenapkan menjadi 104 orang. Setelah dilakukan penghitungan jumlah
sampel di PT. Jasa Marga (Persero) Tbk, maka di dapatkan hasil sebesar 104
orang dengan perincian di masing-masing bagian.
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Sumber Data adalah data primer, yaitu data mentah yang diambil oleh peneliti
sendiri (bukan dari orang lain) dari sumber utama guna kepentingan penelitian ,
dan data tersebut sebelumnya tidak ada (Juliandi et al., 2014, hal. 65). Di bawah
ini teknik pengumpulan data penulis, yaitu sebagai berikut :
1) Teknik Angket (Quesioner)

Quesioner adalah pertanyaan/penyataan yang disusun peneliti untuk
mengetahui pendapat atau persepsi responden penelitian tentang suatu
variable yang diteliti. Metode pengumpulan data dengan membuat daftar
pertanyaan dalam bentuk angket yang di tunjukan kepada para karyawan di
objek penelitian yaitu PT. Jasa Marga (Persero) Thk, dengan menggunakan

skala likert dengan bentuk checklist dari setiap pertanyaan mempunyai 5

opsi yaitu:
Tabel 3.3

Tabel Skala Likert
Kategori Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

(Juliandi et al., 2014, hal. 70)
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Selanjutnya Angket atau kuesioner yang telah disusun akan diuji
kelayakannya melalui pengujian validitas dan reliabilitas.
3.6 Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan metode analisis data dengan menggunakan
software SmartPLS yang dijalankan dengan media komputer. Menurut Syabhrir,
Danial, Yulinda, & Yusuf, (2020) PLS (Partial Least Square) adalah: Analisis
persamaan struktural (SEM) Dberbasis varian yang secara simultan dapat
melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural.
Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reabilitas, sedangkan model
struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis dengan model
prediksi). Selanjutnya Syahrir et al., (2020) menyatakan analisis Partial Least
Squares (PLS) adalah teknik statistika multivarian yang melakukan perbandingan
antara variabel dependen berganda dan variabel independen berganda. PLS
merupakan salah satu metode statistika SEM berbasis varian yang didesain untuk
menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi permasalahan spesifik pada data.
Metode analisis data dalam penelitian ini terbagi menjadi dua yaitu:

3.6.1 Analisis Statistik Inferensial
Statistik inferensial, (statistic induktif atau statistic probabilitas), adalah

teknik statistik yang digunakan untuk menganalisis data sampel dan hasilnya

diberlakukan untuk populasi Burhan, (2013).Sesuai dengan hipotesis yang

telah dirumuskan, maka dalam penelitian ini analisis data statistik inferensial

diukur dengan menggunakan software SmartPLS (Partial Least Square) mulai

dari pengukuran model (outer model), struktur model (inner model) dan

pengujian hipotesis. PLS (Partial Least Square) menggunakan metoda
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principle component analiysis dalam model pengukuran, yaitu blok ekstraksi
varian untuk melihat hubungan indikator dengan konstruk latennya dengan
menghitung total varian yang terdiri atas varian umum (common variance),
varian spesifik (specific variance), dan varian error (error variance). Sehingga
total varian menjadi tinggi.

3.6.1.1 Pengukuran Model (Outer Model)

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement
model) yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator
berhubungan dengan variabel latennya.

Residual yang diukur dengan dengan dan dapat diinterpretasikan
sebagai kesalahan pengukuran. Model pengukuran (outer model)
digunakan untuk menilai validitas dan realibilitas model. Uji validitas
dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian
mengukur apa yang seharusnya diukur Witjaksono, (2020). Sedangkan
uji reliablitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam
mengukur suatu konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur
konsistensi responden  dalam menjawab item pernyataan dalam
kuesioner atau instrument penelitian. Convergent validity dari
measurement model dapat dilihat dari korelasi antara skor indikator
dengan skor variabelnya. Indikator dianggap valid jika memiliki nilai
AVE diatas 0,5 atau memperlihatkan seluruh outer loading dimensi
variabel memiliki nilai loading < 0,5 sehingga dapat disimpulkan
bahwa pengukuran tersebut memenuhi kriteria validitas konvergen.

AVE adalah rerata persentase skor varian yang diektrasi dari
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seperangkat variabel laten yang diestimasi melalui loading standarlize

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.

3.6.1.2 Convergent Validity

Untuk menguji convergent validity digunakan nilai outer loading

atau loading factor. Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent

validity dalam kategori baik apabila nilai outer loading > 0,7. Namun,

terlihat masih terdapat beberapa indikator yang memiliki nilai outer

loading < 0,7. Menurut Riyanto, Andhita, & Hatmawan, (2020) outer

loading antara 0,5 — 0,6 sudah dianggap cukup untuk memenuhi syarat

convergent validity. Berikut adalah nilai outer loading dari masing-

masing indikator pada variabel penelitian:

Tabel 3.4

Outer Loading
Variabel Indikator Out(_er
Loading
X X.2 0.5030
X.4 0.5106
X.5 0.5631
X.6 0.7378
X.8 0.5341
X.9 0.5501
X.10 0.5069
Z Z1 0.4347
Z.2 0.5589
Z.3 0.6664
Z4 0.7422
Z5 0.5429
Z.6 0.5618
Z7 0.6599
Z.8 0.5518
Z.9 0.5567
Z.10 0.5028
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Z11 0.5552
212 0.5013
Y Y.1 0.5431
Y.2 0.5802
Y.3 0.5043
Y.4 0.5338
Y.5 0.5933
Y.6 0.6022
Y.7 0.6489
Y.8 0.6866
Y.9 0.7195
Y.10 0.5453

Berdasarkan sajian data dalam tabel 3.4 di atas, diketahui bahwa
masing-masing indikator variabel penelitian banyak yang memiliki nilai
outer loading > 0,7. Data di atas menunjukkan ada indikator variabel
yang nilai outer loading-nya diatas 0,5, sehingga semua indikator
dinyatakan layak atau valid untuk digunakan penelitian dan dapat
digunakan untuk analisis lebih lanjut.

3.6.1.3 Cronbach Alpha

Selanjutnya uji reliablitas dapat dilihat dari nilai Crombach’s
alpha dan nilai composite reliability (pc). Untuk dapat dikatakan suatu
item pernyataan reliabel, maka nilai Cronbach’s alpha harus >0,6 dan
nilai composite reliability harus >0,7.

Uji realibilitas dengan composite reability di atas dapat diperkuat
dengan menggunakan nilai cronbach alpha. Suatu variabel dapat
dinyatakan reliabel atau memenuhi cronbach alpha apabila memiliki
nilai cronbach alpha> 0,7. Berikut ini adalah nilai cronbach alpha dari

masing-masing variabel:
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Tabel 3.5
Cronbach Alpha
Variabel | Cronbach Alpha
X 0.8104
Z 0.7305
Y 0.7842

Berdasarkan sajian data di atas pada tabel 3.5 dapat diketahui
bahwa nilai cronbach alpha dari masing-masing variabel penelitian
>0,7. Dengan demikian hasil ini dapat menunjukkan bahwa masing-
masing variabel penelitian telah memenuhi persyaratan nilai cronbach
alpha, sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel
memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

3.6.1.4 Composite Reliability

Composite reliability merupakan bagian yang digunakan untuk
menguji nilai reliabilitas indikator-indikator pada suatu variabel. Suatu
variabel dapat dinyatakan memenuhi composite reliability apabila

memiliki nilai composite reliability > 0,6.

Tabel 3.6
Composite Reliability
Composite
Variabel Reliability
X 0.7015
Z 0.7311
Y 0.7049

Berdasarkan tabel 3.6 di atas, dapat diketahui bahwa nilai
composite reliability semua variabel penelitian > 0,6. Hasil ini

menunjukkan bahwa masing-masing variabel telah memenuhi
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composite realibility sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan

variabel memiliki tingkat realibilitas yang tinggi.

Selain mengamati nilai cross loading, discriminant validity juga
dapat diketahui melalui metode lainnya yaitu dengan melihat nilai
average variant extracted (AVE) untuk masing-masing indikator

dipersyaratkan nilainya harus < 0,5 untuk model yang baik.

Tabel 3.7
Average Variant Extracted (AVE)
Variabel AVE
X 0.2531
Z 0.2231
Y 0.2036

Berdasarkan tabel 3.7 di atas, diketahui bahwa nilai AVE X, Y
dan Z < 0,5. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap
variabel telah memiliki discriminant validity yang baik.

Dibandingkan dengan Cronbach Alpha, ukuran ini tidak
mengansumsikan atau equivalence antar pengukuran dengan
asumsisemua indikator diberi bobot sama. Sehingga Cronbach Alpha
cenderung lower bond estimate reliability, sedangkan Composite
Reliability merupakan closer approximation dengan asumsi estimasi
parameter adalah akurat.

3.6.1.2Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Model struktural (inner model) merupakan model struktural untuk

memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten. Melalui proses
bootstrapping, parameter uji T-statistic diperoleh untuk memprediksi

adanya hubungan kausalitas. Model struktural (inner model) dievaluasi
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dengan melihat persentase varian yang dijelaskan oleh nilai R 2 untuk
variabel dependen dengan menggunakan ukuran Stone-Geisser Q-
square test Syahrir, Danial, Yulinda, & Yusuf, (2020) dan juga melihat
besarnya 104 koefisien jalur strukturalnya.

Dimana Bji dan Y jb adalah koefisien jalur yang menghubungkan
predictor endogen dan variabel laten exogen dan sepanjang range
indeks dan , dan adalah inner residual variabel. Jika hasil menghasilkan
nilai R 2 lebih besar dari 0,2 maka dapat diinterpretasikan bahwa
prediktor laten memiliki pengaruh besar pada level struktural.

Pengujian Hipotesis

Menurut (E. T. Putri, Priono, & Susilowati, 2017) menjelaskan
bahwa ukuran signifikansi keterdukungan hipotesis dapat digunakan
perbandingan nilai T-table dan T-statistic. Jika Tstatistic lebih tinggi
dibandingkan nilai T-table, berarti hipotesis terdukung atau diterima.
Dalam penelitian ini untuk tingkat keyakinan 95 persen (alpha 95 persen)
maka nilai T-table untuk hipotesis satu ekor (one-tailed) adalah

>1,68023.



BAB 4
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Deskripsi Data

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel Karakteristik Pekerjaan (X),
12 pertanyaan untuk variabel Keterlibatan Kerja (Z), 10 pertanyaan untuk variabel
Kepuasan Kerja (Y). Angket diberikan kepada 104 responden sebagai sampel
penelitian dengan menggunakan skala Likert berbentuk tabel ceklis.

Tabel 4.1
Skala Pengukuran Likert

Jawaban Skor
Sangat Tidak Setuju 1
Tidak Setuju 2
Kurang Setuju 3
Setuju 4
Sangat Setuju 5

Pada tabel di atas berlaku untuk menghitung variabel X yaitu variabel
bebas Z dan Y vyaitu variabel terikat. Dengan demikian skor angket dimulai dari
skor 1 sampai 5.

Penulis telah merangkum hasil penyebaran kuesioner sebanyak kepada
104 responden sehingga data dapat diolah dan dianalisis lebih lanjut untuk
penelitian ini. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :

44
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4.1.1 Karakteristik Responden

4.1.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.2
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
No. | Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
1. Laki - Laki 85 81,7%
2. Perempuan 19 18,3%
Total 104 100%

(Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2020)
Jumlah responden pada Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa responden di

PT Jasa Marga (Persero) Tbk didominasi oleh karyawan perempuan, yaitu
berjumlah 85 orang atau setara dengan 81,7 % dari keseluruhan responden.

4.1.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Tabel 4.3
Karakteristik Responden berdasarkan Usia

No. Status Jumlah Responden Persentase
1. | 20-30 tahun 11 10,6%
2. | 31-40 tahun 5 4,78%
3. [ 41-50 28 26,9%
4. | >51 60 57,7%
Total 104 100%

(Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2020)
Jumlah responden pada Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa responden

di PT Jasa Marga (Persero) Tbk didominasi oleh karyawan yang berusia di
atas 51 tahun, yaitu berjumlah 60 orang atau setara dengan 57,7% dari

keseluruhan responden.
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4.1.1.3 Karakteristik berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.4
Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir
No. Status Jumlah Responden Persentase
1. |SMA 36 34,6%
2. | D3 14 14%
3. |S1 54 51,9%
Total 104 100%

(Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2020)

Jumlah responden pada Tabel 4.4 diketahui dari segi usia
responden paling banyak berstatus pendidikan S1 sebanyak 54 orang
4.2 Analisis Data

4.2.1 Skema Model Partial Least Square (PLS)

Dalam penelitian ini analisis data diukur dengan menggunakan software
SmartPLS (Partial Least Square) mulai dari pengukuran model (outer
model), struktur model (inner model) dan pengujian hipotesis. Berikut ini

adalah skema model program PLS yang diujikan :

Gambar 4.1 Outer Model Partial Least Square (PLS)
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Gambar 4.2 Inner Model Partial Least Square (PLS)

4.2.2 Pengukuran Outer Model
4.2.2.2 Discriminant Validity
Uji discriminant validity menggunakan nilai cross loading. Suatu indikator
dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila nilai cross loading
indikator pada variabelnya adalah yang terbesar diabndingkan variabel
lainnya. berikut ini adalah nilai cross loading masing-masing indikator :

Tabel 4.5

Cross Loading

Indikator Variabel X Variabel Z Variabel Y
X.2 0.4030 0.1627 0.0754
X.4 0.5106 0.1484 0.2580
X.5 0.4631 0.1872 0.1724
X.6 0.5378 0.2387 0.187
X.8 0.5341 0.1954 0.4000
X.9 0.5501 0.1570 0.1224
X.10 0.5069 0.2263 0.2668
Z.1 0.2052 0.4347 0.1542
2.2 0.2190 0.5589 0.2194
Z.3 0.2958 0.3015 0.6664
Z4 0.2472 0.7422 0.3820
Z5 0.1460 0.3429 0.1630
Z.6 0.0688 0.1149 0.3618




Z.1 0.1878 0.6599 0.2085
Z.8 0.1352 0.5518 0.1898
Z9 0.2417 0.3567 0.0494
Z.10 0.0968 0.2028 0.0633
Z11 0.1087 0.0210 0.1552
212 0.1209 0.0531 0.0013
Y.l 0.2778 0.2152 0.4431
Y.2 0.3411 0.0323 0.2802
Y.3 0.2151 0.1074 0.5043
Y.4 0.1670 0.0930 0.3380
Y.5 0.1906 0.1567 0.4933
Y.6 0.0609 0.1225 0.4022
Y.7 0.2593 0.1565 0.4489
Y.8 0.0469 0.1008 0.3866
Y.9 0.2210 0.7195 0.3548
Y.10 0.3873 0.1591 0.3453
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Berdasarkan sajian data pada tabel 4.5 di atas dapat diketahui bahwa

masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading

terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross

loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut,

dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian

ini telah memiliki

variabelnya masing-masing.

4.2.3 Pengukuran Inner Model

discriminant validity yang baik dalam menyusun

Pengukuran inner model dijelaskan dengan hasil uji path coefficient, uji

goodness of fit dan uji hipotesis.

4.3.2.2 Uji Path Coeficient

Uji path coefficient digunakan untuk menunjukkan seberapa kuat efek atau

pengaruh variabel independen kepada variabel dependen. Sedangkan coefficient

determination (R-Square) digunakan untuk mengukur seberapa banyak variabel
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endogen dipengaruhi oleh variabel lainnya. Riyanto et al., (2020) menyebutkan
hasil R2 sebesar 0,67 ke atas untuk variabel laten endogen dalam model struktural
mengindikasikan pengaruh variabel eksogen (yang mempengaruhi) terhadap
variabel endogen (yang dipengaruhi) termasuk dalam kategori baik. Sedangkan
jika hasilnya sebesar 0,33 — 0,67 maka termasuk dalam kategori sedang, dan jika
hasilnya sebesar 0,19 — 0,33 maka termasuk dalam kategori lemah.

Berdasarkan skema inner model yang telah ditampilkan pada tabel 4.5 di atas
dapat dijelaskan bahwa nilai path coefficient terbesar ditunjukkan dengan
kepuasan kerja sebesar 0.5043.

Berdasarkan uraian hasil tersebut, menunjukkan bahwa keseluruhan variabel
dalam model ini memiliki path coefficient dengan angka yang positif. Hal ini
menunjukkan bahwa jika semakin besar nilai path coefficient pada satu variabel
independen terhadap variabel dependen, maka semakin kuat pula pengaruh antar
variabel independen terhadap variabel dependen tersebut.
4.2.3.2 Uji Kebaikan Model (Goodness of Fit)

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan

program smartPLS 3.0, diperoleh nilai R-Square sebagai berikut:

Tabel 4.6

Nilai R Square

Variabel | Nilai R square
Y 0.1584
Z 0.1479

Berdasarkan data pada tabel 4.6 di atas, dapat diketahui bahwa
nilai R-Square untuk variabel kepuasan kerja (Y) adalah 0,1584. Perolehan

nilai tersebut menjelaskan bahwa presentase besarnya kepuasan kerja
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dapat dijelaskan oleh oleh karakteristik pekerjaan dan keterlibatan kerja
sebesar 15,84%. Kemudian untuk nilai R-Square yang diperoleh variabel
keterlibatan kerja sebesar 0,1479. Nilai tersebut menjelaskan bahwa
keterlibatan kerja dapat dijelaskan oleh karakteristik pekerjaan sebesar

14,79%

4.2.3.3 Uji Hipotesis

Berdasarkan olah data yang telah dilakukan, hasilnya dapat digunakan
untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini. Uji hipotesis pada penelitian
ini dilakukan dengan melihat nilai T-Statistics dan nilai P-Values. Hipotesis
penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai P-Values < 0,05. Berikut ini

adalah hasil uji hipotesis yang diperoleh dalam penelitian ini melalui inner

model:
Tabel 4.7
T-Statistics dan P-Values
Hpotesis Pengaruh T-Statistics P-Values Hasil
H1 xX>Y 1.9791 0.004 diterima
H2 X>Z 2.7652 0.000 diterima
H3 Z>Y 2.5586 0.008 diterima
H4 X>7Z>Y 2.6132 0.003 diterima

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, dapat diketahui bahwa dari tiga

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini hasilnnya adalah :

1. Hipotesis 1 memiliki nilai P-Values sebesar 0.004<0,05, sehingga dapat
dinyatakan variabel karakteristik pekerjaan (X) terhadap kepuasan kerja

(Y) memiliki pengaruh yang signifikan.
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2. Hipotesis 2 memiliki nilai P-Values sebesar 0.000<0,05, sehingga dapat
dinyatakan variabel karakteristik pekerjaan (X) terhadap keterlibatan kerja
(Z) memiliki pengaruh yang signifikan.

3. Hipotesis 3 memiliki nilai P-Values sebesar 0.008<0,05, sehingga dapat
dinyatakan variabel keterlibatan kerja (Z) terhadap kepuasan kerja (Y)
memiliki pengaruh yang signifikan.

4. Hipotesis 4 memiliki nilai P-Values sebesar 0.003<0,05, sehingga dapat
dinyatakan variabel karakteristik pekerjaan (X) terhadap kepuasan kerja
(Y) dimediasi keterlibatan kerja (Z) memiliki pengaruh yang signifikan.

4.3 Pembahasan

Setelah pengujian, hasil analisis tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

4.3.1 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan karakteristik pekerjaan mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Karakteristik pekerjaan yang
dimiliki sesuai maka dapat diramalkan kepuasan kerja akan meningkat pula dan
sebaliknya tidak sesuainya karakteristik pekerjaan akan menurunkan kepuasan
kerja. Hal tersebut mengimplikasikan bahwa semakin baik pemberian
karakteristik pekerjaan maka kepuasan kerja akan semakin tinggi.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara variabel karakteristik pekerjaan (X) terhadap kepuasan kerja (),
artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara karakteristik kerja
terhadap kepuasan kerja secara nyata. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Mujiatun et al., 2019) yang menyatakan bahwa karakteristik

pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Karakteristik pekerjaan adalah perancangan suatu pekerjaan dimana
individu terlibat di dalamnya. Karakteristik pekerjaan adalah atribut tugas
karyawan dan meliputi jumlah tanggung jawab, berbagai tugas, dan sejauh mana
pekerjaan itu sendiri mempunyai karakteristik yang orang mendapatkan kepuasan.
Suatu pekerjaan yang intrinsik memuaskan akan lebih memotivasi bagi banyak
orang daripada pekerjaan yang tidak memuaskan. MenurutWarapsari, (2019)
menyatakan terdapat lima ciri-ciri karakteristik pekerjaan untuk berbagai macam
pekerjaan yaitu 1) keragaman keterampilan yaitu banyaknya keterampilan yang
diperlukan untuk melakukan pekerjaan, 2) jati diri (task identity) yaitu tingkat
sejauh mana penyelesaian pekerjaan secara keseluruhan dapat dilihat hasilnya dan
dapat dikenali sebagai hasil kinerja seseorang, 3) tenaga yang penting (task
significant) yaitu tingkat sejauh mana pekerjaan mempunyai dampak yag berarti
bagi kehidupan orang lain, 4) otonomi yaitu tingkat kebebasan pemegang kerja,
yang mempunyai pengertian ketidak tergantungan untuk menjadwalkan pekerjaan,
5) umpan balik yaitu tingkat kinerja kegiatan kerja dalam memperoleh informasi

tentang keefektifan kegiatannya.

4.3.2 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Keterlibatan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan karakteristik pekerjaan mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap keterlibatan kerja. Data ini pun mendukung
bahwa dengan persepsi karyawan yang baik terhadap karakteristik pekerjaan,
maka akan dapat mempengaruhi tingginya persepsi karyawan terhadap
keterlibatan kerja. Semakin tinggi skor kerja di setiap karakteristik pekerjaan,
maka semakin baik kerjanya, semakin tinggi keterlibatan, kinerja dan kepuasan

karyawan yang melakukan pekerjaan tersebut. Oleh karena itu, salah faktor yang
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perlu diperhatikan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan yaitu karakteristik
inti dari pekerjaan tersebut.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara variabel karakteristik pekerjaan (X) terhadap keterlibatan kerja (Z), artinya
bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara karakteristik kerja
terhadap keterlibatan kerja secara nyata. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh N. K. Dewi et al., (2019) dan Arumhapsari & lzzati, (2020) yang
menyatakan bahwa Kkarakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap

keterlibatan kerja.

4.3.3 Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan terlibatan kerja terdiri dari berbagai metode
yang sistematis agar pegawai berpartisipasi dalam mengambil keputusan dan
hubungan mereka dengan pekerjaan, tugas dan organisasi. Melalui upaya
melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan, pegawai akan merasa turut
bertanggung jawab dan merasa turut memiliki atas keputusan dimana ia turut
berpartisipasi didalamnya. Dengan tingkat keterlibatan yang tinggi pada setiap
aktivitas organisasi, akan menimbulkan rasa puas, bahwa organisasi memberi
perhatian kepada pegawai sebagai bagian yang tidak terpisahkan dari organisasi.
Pernyataan tersebut sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Veithzal &
Mulyadi., (2012) bahwa keterlibatan kerja adalah derajat sejauhmana seseorang
memihak secara psikologis terhadap pekerjaannya dan menganggap tingkat
kinerjanya penting untuk harga diri. Keterlibatan kerja merupakan suatu faktor
yang penting dalam kehidupan banyak orang. Hal ini terjadi karena aktivitas

kerjamengkonsumsi waktu yang besar dari kehidupan manusia. Pernyataan
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keterlibatan mengimplementasikan suatu pernyataan positif dan lengkap dari
keterikatan aspek inti pada diri sendiri dalam pekerja.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara variabel keterlibatan kerja (Z) terhadap kepuasan kerja (Y), Hasil ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aryaningtyas & Suharti, (2013)
yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara keterlibatan kerja
terhadap kepuasan kerja secara nyata.

Keterlibatan kerja terdiri dari berbagai metode yang sistematis agar pegawai
berpartisipasi dalam mengambil keputusan dan hubungan mereka dengan
pekerjaan, tugas dan organisasi. Melalui upaya melibatkan pegawai dalam
pengambilan keputusan, pegawai akan merasa turut bertanggung jawab dan
merasa turut memiliki atas keputusan dimana ia turut berpartisipasi didalamnya.
Dengan tingkat keterlibatan yang tinggi pada setiap aktivitas organisasi, akan
menimbulkan rasa puas, bahwa organisasi memberi perhatian kepada pegawai
sebagai bagian yang tidak terpisahkan dari organisasi.Pernyataan tersebut sejalan
dengan pendapat yang dikemukakan oleh Veithzal & Mulyadi., (2012) bahwa
keterlibatan kerja adalah derajat sejauhmana seseorang memihak secara psikologis
terhadap pekerjaannya dan menganggap tingkat kinerjanya penting untuk harga
diri. Keterlibatan kerja merupakan suatu faktor yang penting dalam kehidupan
banyak orang. Hal ini terjadi karena aktivitas kerjamengkonsumsi waktu yang
besar dari kehidupan manusia. Pernyataan keterlibatan mengimplementasikan
suatu pernyataan positif dan lengkap dari keterikatan aspek inti pada diri sendiri

dalam pekerja.
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4.3.4 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja dimediasi
Keterlibatan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan cukup
berpengaruh dalam menentukan kepuasan kerja karyawan. Karyawan lebih
cenderung menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka kesempatan
untuk menggunakan keterampilan dan menawarkan keragaman tugas, dan umpan
balik mengenai betapa baik mereka bekerja. Karakteristik yang demikian
membuat kerja secara mental menantang. Hal ini, karena pekerjaan yang kurang
menantang dapat menimbulkan kebosanan kerja. Suatu pekerjaan yang
membosankan dan monoton akan menghalangi kepuasan kerja, sedangkan suatu
pekerjaan yang menantang akan meningkatkan kepuasan kerja. Penelitian ini
menunjukkan bahwa hubungan antara dimensi inti karakteristik pekerjaan dengan
kepuasan kerja sangat kuat bagi pekerja yang menginginkan tanggung jawab,
makna pekerjaannya, pengendalian diri, umpan balik pelaksanaan kerja serta
kesempatan untuk maju.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara variabel karakteristik pekerjaan (X) terhadap kepuasan kerja (Y) yang
dimediasi oleh keterlibatan kerja (Z). Hal ini sejalan dengan penelitian Petra,
(2020) yang menemukan bahwa ketika karyawan terikat dengan pekerjaan, hal ini
akan mempengaruhi karakter psikologis karyawan, misalnya kepercayaan diri dan

optimis serta akan mendorong kepuasan kerja.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab sebelumnya,

maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Adanya pengaruh yang signifikan antara karakteristik pekerjaan terhadap
kepuasan kerja.

2. Adanya pengaruh yang signifikan antara karakteristik pekerjaan terhadap
keterlibatan kerja.

3. Adanya pengaruh yang signifikan antara keterlibatan kerja terhadap
kepuasan kerja.

4. Adanya pengaruh yang signifikan antara karakteristik pekerjaan terhadap
kepuasan kerja mediasi oleh keterlibatan kerja.

5.2 Saran

Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan serta kesimpulan yang

telah diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut :

1.

Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, diharapkan perusahaan
dapat memperbaiki karakteristik kerja karyawan agar perusahaan lebih
memperhatikan prestasi yang telah dicapai serta memberikan pujian dan
imbalan atas prestasi tersebut. Selain itu, perusahaan dapat memberikan
pekerjaan atau tugas yang lebih menantang dan memberikan peluang
untuk meningkatkan kemampuan diri atau mengasah kemampuan yang

dimiliki.
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2. Agar meningkatkan keterlibatan kerja, diharapkan perusahaan dapat
memberikan pekerjaan kepada karyawan sesuai dengan bidang dan
keahliannya dengan melakukan kegiatan yang melibatkan pekerjaan dan
memberikan karyawan pekerjaan sesuai dengan bidangnya.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan dari hasil penelitian yang dilakukan, penelitian ini mengalami

keterbatasan, yaitu sebagai berikut:

1. Penelitian ini menggunakan skala likert, dalam pengisian kuesioner yang
dilakukan oleh responden memungkinkan adanya ketidak jujuran dalam
pengisian kuesioner tersebut.

2. Adanya keterbatasan objek penelitian hanya pada karyawan tetap, tidak
karyawan lain (honorer, outsourcing). Penelitian ini juga membatasi

variabel keterlibatan kerja sebagai variabel intervening.
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EVA
ARIZKA

Lampiran 1 Instrumen Penelitian

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KARAKTERISTIK PEKERJAAN TERHADAP KEPUASAN
KERJA MELALUI KETERLIBATAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING PADA PT JASA MARGA (PERSERO) Thk

A. Karakteristik Responden

Nama
Jenis Kelamin [ Laki-laki 1 Perempuan
Usia : [ 20— 30 Tahun [] 41 —50 Tahun
] 31-40 Tahun [] Diatas 51 Tahun
Pendidikan Terakhir : [ SMA [1S-1
OD-3
Petunjuk :

Berilah tanda ceklis (V) pada jawaban yang menurut anda sesuai dengan situasi
dan pengalaman yang anda rasakan. SS (Sangat Setuju), S (Setuju), KS (Kurang
Setuju), TS (Tidak Setuju), STS (Sangat Tidak setuju)

B. Variable Kepuasan Kerja (Y)

PEKERJAAN ITU SENDIRI

1 | Pekerjaan yang saya terima bervariasi

2 |Saya senang karena mendapatkan
pekerjaan yang menantang

GAJI




3 | Gaji yang saya terima sesuai dengan
beban tugas

4 | Saya merasa puas dengan gaji yang saya
terima

KESEMPATAN PROMOSI

5 | Adanya kesempatan yang sama bagi
semua karyawan dalam pengembangan
karir

6 | Proses promosi jabatan di organisasi
terbuka untuk karyawan

SUPERVISOR

7 | Jika saya melakukan kesalahan maka saya
akan kenak tegur pada atasan

8 | Atasan memberikan feedback atas kinerja
saya secara jujur, terbuka dan interaktif

REKAN KERJA

9 | Saya merasa ada kerjasama tim dalam
bekerja

10 | Saling membantu kepada teman kerja jika
pekerjaan sendiri sudah siap

C. Variabel Karakteristik Pekerjaan (X)

KEANEKARAGAMAN
KETERAMPILAN

1 | Dalam bekerja saya harus menggunakan
lebih  dari satu keahlian  untuk
menyelesaikan pekerjaan

2 | Pekerjaan saya merupakan pekerjaan
yang rutin saya kerjakan

IDENTITAS TUGAS

3 | Saya memahami dengan jelas tugas-tugas
yang diberikan sehingga mempermudah
dalam pelaksanaan kerja

4 | Perusahaan memaparkan dengan jelas
mengai tugas
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ARTI TUGAS

5 | Tugas yang diberikan kepada saya ada
pengaruh terhadap perusahaan

6 | Saya tidak akan mengecewakan pimpinan
untuk  menyelesaikan  tugas  yang
diberikan kepada saya

OTONOMI

7 | Saya dalam  bekerja  mempunyai
keleluasaan dan kemandirian dalam
menyelesaikan tugas

8 | Pimpinan memperhatikan kapasitas
pekerjaan karyawan sesuai jabatan

UMPAN BALIK DARI PEKERJAAN

9 | Dalam bekerja saya diberi petunjuk-
petunjuk tentang bagaimana
menyelesaikan pekerjaan dengan baik

10 | Mengetahui informasi yang jelas atas
keefektifan saya bekerja

D. Variabel Keterlibatan Kerja (Z2)

AKTIF BERPARTISIPASI DALAM
PEKERJAAN
1 | Saya selalu ikut serta dalam pekerjaan

2 | Saya selalu inisiatif untuk mengerjakan
tugas yang belum selesai

MENUNJUKKAN PEKERJAAN

3 |Saya mampu mengatasi pekerjaan
dengan kemampuan saya

4 | Saya mempunyai komitmen atas tugas
yang diberikan

MELIHAT PEKERJAAN SEBAGAI
SESUATU YANG PENTING BAGI
HARGA DIRI
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Saya merasa pekerjaan adalah bagian
dari hidup

Pekerjaan ini memberikan saya
kenyamanan saat bekerja

KETERLIBATAN MENTAL DAN
EMOSIONAL

Saya melakukan pekerjaan dengan
menggunakan pikiran

Saya bekerja dengan penuh semangat

MOTIVASI KONTRIBUSI

Pemberian penghargaan dapat
meningkatkan motivasi saya untuk lebih
giat bekerja

10

Atasan saya selalu memberi motivasi
untuk terus berkembang

TANGGUNG JAWAB

11

Dalam melaksanakan pekerjaan, saya
melakukan pekerjaan sesuai prosedur

12

Selalu memiliki rasa tanggung jawab
atas pekerjaan




Lampiran 2 Tabulasi Data Penelitian

Karakteristik Kepuasan
No | Responden No Kerja (Y) Total
Jenis Pendidikan
Nama Kelamin Usia Terakhir 1 10
Diatas
Irpansyah Laki-laki 51 S-1
1 tahun 5 5 46
. R 41-50
5 Heri Siswanto Laki-laki tahun SMA 4 4 m
Ade Tiya .. | 41-50
3 | Lubis Laki-laki | SMA 4 4| a4
. A 31-40
4 Abdul Wahid Laki-laki tahun SMA 4 5 43
. . 41-50
5 Pristi Noventri | Perempuan tahun SMA 5 4 45
A 31-40
6 Imam Suroso Laki-laki tahun SMA 5 5 44
. A 31-40
7 Yetrizal Laki-laki tahun SMA 4 5 45
. . . 41-50
3 Rayadi Laki-laki tahun SMA 5 5 44
. 31-40
9 Avrita Perempuan tahun S-1 4 4 44
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10 QE:;Zar Laki-laki ?alhir? St 10 41
11 ﬁg\i/fﬁsyam Laki-laki ?:hjg St 11 46
1, | Gilbert Daniel | Laki-laki falhjg S-1 1 45
13 | Gusti Nur Laki-laki falhjg S-1 13 45
14 itrji('jsiciansyah Laki-laki f:t;jr? St 14 47
15 Ayu Lestari Perempuan faohir? S-1 15 43
16 glrrs?l:ana Laki-laki ?:hjrcl) D-3 16 42
17 | Abdul Rohim |~ Laki-laki ffhjg s-1 17 4
1g | Putri Namira | Perempuan f:hjr? s-1 18 4
19 | Ridho Fraditya | Laki-laki f’:hjg S-1 19 4
50 | Irwanto Laki-laki ?:hir? S-1 20 4
oy | Asmuii Laki-laki falhﬁg 1 " 5
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22

Legiono

Laki-laki

41-50
tahun

D-3

22

44

23

Eko Yudho

Laki-laki

41-50
tahun

SMA

23

43

24

George IMP
Manurung

Laki-laki

31-40
tahun

S-1

24

44

25

Bambang
Saptadi

Laki-laki

31-40
tahun

S-1

25

45

26

Surya
Panyuluh

Laki-laki

31-40
tahun

26

46

27

Juprisyah

Laki-laki

31-40
tahun

S-1

27

42

28

Sulastri

Perempuan

20-30
tahun

S-1

28

43

29

Muhammad
Taufiq

Laki-laki

31-40
tahun

S-1

29

43

30

Fajar Alif
Ramadhan

Laki-laki

31-40
tahun

S-1

30

43

31

Jonathan
Donald Juluan
Gultom

Laki-laki

31-40
tahun

S-1

31

43

32

Ireneus Petrico
Ginardi

Laki-laki

31-40
tahun

S-1

32

43

33

Gorbachev P
Bonar Silaban

Laki-laki

20-30
tahun

SMA

33

45
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34 Xlrl:;;;to Laki-laki ?alhir? SMA 34 45
35 'zAassgr?ieni Laki-laki fa(\)hjg SMA 35 41
36 Eﬁiﬂﬁﬁo Laki-laki ?:hjr? D-3 36 44
37 lgESEthA Laki-laki ?:hjg SMA 37 45
38 iig:mlah Laki-laki | o' | SMA 38 42
39 mifmad Laki-laki ?alhﬁr? SMA 39 47
40 EZ:SZdeng Laki-laki ?:hjrcl) St 40 42
41 ?iﬂ.y H1% | perempuan ?:hjg D-3 41 42
42 BZ?QSLO Laki-laki f;hjr? St 42 45
43 Ilf/:;/fgiana Perempuan f:hig SMA 43 44
44 | Allen Rau Perempuan ?:hﬁr? S-1 " 46
45 FF)S::J?];!S&USI Laki-laki f[lalhl?r? D-3 45 41
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Astri duana Peremouan 41-50 s-1
46 | putri P tahun 46 44
. s 41-50
47 STH saragi Laki-laki tahun S-1 47 48
. . . 41-50
48 Adik supriatno | Laki-laki tahun D-3 48 40
Diatas
Edy Nugraha Laki-laki 51 S-1
49 tahun 49 44
. . 41-50
50 Heru subagyo Laki-laki tahun D-3 50 40
Radyo Wijoyo .. | 41-50
51 | Danubroto Laki-laki tahun S 51 40
Usodo Sahid . 41-50
52 | NA Laki-laki | ohin s 52 47
. 41-50
53 Teddy rosady Laki-laki tahun D-3 53 40
Silvana
Noverida Perempuan ?:hir? S-1
54 | Pangaribuan 54 44
Mariance Peremouan 31-40 -1
55 | Napitupulu P tahun 55 43
Jannes . . 41-50
56 | Simorangkir Laki-laki | o hun St 56 49
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parulian tahun
£g | Supangat Laki-laki f:hjg SMA £g 3
59 E:r\l?aditan Laki-laki f;hﬁr? SMA 59 43
so | Pariono Laki-laki f;hig SMA 60 45
61 i?QQnAEmO” Laki-laki f:hig St 61 47
5o | Nurmaliah Perempuan ?:hjr? S-1 62 1
63 :rl;(rj]:]jk\gv. Laki-laki ?:hjr? SMA 63 46
64 g/;hsnﬁggul Laki-laki ?:hir? St 64 42
65 g?trarr):ggang Laki-laki f;hir? St 65 45

ﬁfr’]‘ii;adi Laki-laki Disias s-1
66 tahun 66 49
57 | Jati Pumomo Laki-laki ?:hir? S-1 67 -
68 :?Jr:idaimo Laki-laki ?alhjr? D-3 68 45
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g9 | Eddy Sutrisno | Laki-laki ?alhircl) D-3 69 3
70 | EVi Murniaty | Perempuan ?:hjg S-1 20 47
4q | Anrudi Barus | Laki-laki ?:hjr? D-3 1 40
mggaegean Laki-laki D?;as s-1
72 tahun 72 50
13 | Sudarsih Perempuan ?;hir? S-1 73 47
74 giitno(ii\;vaty Perempuan ?:hjg >1 74 47
75 fnfnnﬂirﬂng Laki-laki falhlfr? St 75 46
-6 | Hadi Susanto |~ Laki-laki f:hig S-1 26 50
77 ?2332? i Laki-laki ?alhﬁr? D-3 77 44
g?rzzmpang Laki-laki Disaias s-1
78 tahun 78 42
79 Xﬁ?gﬂ?ﬁm Laki-laki ?:hﬁg SMA 79 a4
80 | Bambang Laki-laki | 37.40 1 80 a7
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Perikesid tahun
gy | Kurniawan Laki-laki ?:hjr? s-1 81 3
82 ?::Lfrztga Laki-laki ?;hjr? SMA 82 48
83 ngSg;Z?o Laki-laki ?;hjr? SMA 83 43
g4 | Novrianda Laki-laki f:hjg SMA 84 4
Qggﬁha Laki-laki f’:h;‘g S-1
85 | Silondae 85 46
Barang. Lakidaki | >0 | SMA
86 | Aridani 86 43
o7 | Hedi ] Lakia tahun D-3 87 45
gg | Chandra Tausa | Laki-laki ?:hjr? SMA 88 47
gg | Hima Jaya Laki-laki f’;hjr? S-1 89 a4
90 EILnr?:nI:r?nni Perempuan faohjg SMA 90 45
o1 Agi Laki-laki f:hjg s-1 o1 45

Rofrinolanda
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R
oy | Megawat Perempuan ?:hj?] S-1 9 45
o3 | Fachrurrozy Laki-laki f:r;jr? SMA 03 4
o | BaNtiar Lakidaki | >0 | SMA o »
o5 | Fardina Laki-aki | G| SMA 95 47
o6 | Norma Perempuan ?:hjr? S-1 96 4
o7 | Endah Yuliana | Perempuan ?:hjr? SMA 97 3
98 nggti/r:a Laki-laki ?:hir? SMA 98 44
g9 | Endang Laki-laki ?;hig SMA 99 4
100 'stjjlrr?:x Laki-laki ?;hjg SMA 100 43
101 ;Ael:r?ammad Laki-laki ?alﬁir? >1 101 41
102 gi:;)\//;idha Laki-laki ?:hir? SMA 102 48
103 | Indra Nento Laki-laki D-3 103 45

31-40
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47

104

SMA

tahun

31-40
tahun

Laki-laki

Eko Wahyu

104 | Setiawan
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Lampiran 3 Hasil Uji Validity dan Reliabilitas

Outer Loading

Variabel Indikator L(gzl;cg?r:g

X X.2 0.5030

X.4 0.5106

X.5 0.5631

X.6 0.7378

X.8 0.5341

X.9 0.5501

X.10 0.5069

Z Z1 0.4347

Z2 0.5589

Z.3 0.6664

Z4 0.7422

Z5 0.5429

Z.6 0.5618

Z7 0.6599

Z8 0.5518

Z9 0.5567

Z.10 0.5028

Z.11 0.5552

Z.12 0.5013

Y Y.l 0.5431

Y.2 0.5802

Y.3 0.5043

Y.4 0.5338

Y.5 0.5933

Y.6 0.6022

Y.7 0.6489

Y.8 0.6866

Y.9 0.7195

Y.10 0.5453

Cross Loading
Indikator Variabel X Variabel Z Variabel Y

X.2 0.4030 0.1627 0.0754
X.4 0.5106 0.1484 0.2580
X.5 0.4631 0.1872 0.1724
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X.6 0.5378 0.2387 0.187
X.8 0.5341 0.1954 0.4000
X.9 0.5501 0.1570 0.1224
X.10 0.5069 0.2263 0.2668
Z1 0.2052 0.4347 0.1542
Z.2 0.2190 0.5589 0.2194
Z.3 0.2958 0.3015 0.6664
Z.4 0.2472 0.7422 0.3820
Z5 0.1460 0.3429 0.1630
Z.6 0.0688 0.1149 0.3618
2.7 0.1878 0.6599 0.2085
Z.8 0.1352 0.5518 0.1898
Z.9 0.2417 0.3567 0.0494
Z.10 0.0968 0.2028 0.0633
Z11 0.1087 0.0210 0.1552
Z.12 0.1209 0.0531 0.0013
Y.l 0.2778 0.2152 0.4431
Y.2 0.3411 0.0323 0.2802
Y.3 0.2151 0.1074 0.5043
Y.4 0.1670 0.0930 0.3380
Y.5 0.1906 0.1567 0.4933
Y.6 0.0609 0.1225 0.4022
Y.7 0.2593 0.1565 0.4489
Y.8 0.0469 0.1008 0.3866
Y.9 0.2210 0.7195 0.3548
Y.10 0.3873 0.1591 0.3453
Cronbach Alpha
Variabel | Cronbach Alpha

X 0.8104

Z 0.7305

Y 0.7842

Composite Reliability

Composite

Variabel Reliability
X 0.7015
Z 0.7311
Y 0.7049
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Lampiran 4 Kerangka Responden

Average Variant Extracted (AVE)

Variabel AVE
X 0.2531
Z 0.2231
Y 0.2036

Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
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No. | Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
1. | Laki - Laki 85 81,7%
2. Perempuan 19 18,3%
Total 104 100%
Karakteristik Responden berdasarkan Usia
No. Status Jumlah Responden Persentase
1. | 20-30 tahun 11 10,6%
2. | 31-40 tahun 5 4,78%
3. | 41-50 28 26,9%
4. | >51 60 57,7%
Total 104 100%
Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir
No. Status Jumlah Responden Persentase
1. |SMA 36 34,6%
2. | D3 14 14%
3. |S1 54 51,9%
Total 104 100%
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Lampiran 5 Hasil Uji Part Least Square

Skema Model Partial Least Square (PLS)

FA Z10 9

Outer Model Partial Least Square (PLS)

X1.10

Z8 29

Inner Model Partial Least Square (PLS)

Lampiran 6 Uji Kebaikan Model (Goodness of Fit)
Nilai R Square

Variabel | Nilai R square
Y 0.1584
Z 0.1479




Lampiran 7 Uji Hipotesis

T-Statistics dan P-Values

Hpotesis Pengaruh T-Statistics P-Values | Hasil
H1l xX>Y 1.9791 0.004 diterima
H2 X>Z 2.7652 0.000 diterima
H3 Z>Y 2.5586 0.008 diterima
H4 X>Z>Y 2.6132 0.003 diterima
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