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Abstrak

Artikel ini membahas pengaruh karakteristik pekerjaan dan efikasi diri terhadap
kepuasan kerja dengan keterikatan kerja sebagai variabel mediasi. Responden yang
diteliti adalah 60 Pegawai Negeri Sipil yang ada di Kecamatan Samarinda llir.
Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner. Metode analisis
yang digunakan adalah Structural Equation Model (SEM) dengan pendekatan
Partial Least Square (PLS). Analisis data melalui PLS dilakukan melalui dua
tahap, yaitu: pertama, menilai outer model atau model pengukuran. Kedua, menilai
Inner model atau model struktural. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan
kerja, efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja,
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
efikasi diri berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan Kerja,
keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan
kerja melalui keterikatan kerja, dan efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja melalui keterikatan kerja.

Kata Kunci: karakteristik pekerjaan; efikasi diri; keterikatan kerja; kepuasan kerja

Abstract
This article discusses the influence of job characteristics and self-efficacy on job
satisfaction with work engagement as a mediating variable—respondents who
researched were 60 Civil Servants in Samarinda Ilir District and collected data
using a questionnaire. The analytical method used is the Structural Equation Model
(SEM) with the Partial Least Square (PLS) approach. Data analysis through PLS
uses two stages: first, assessing the outer or measurement models. Second, consider
the inner model or structural model. The results of the research showed that job
characteristics had a positive and significant effect on work engagement, self-
efficacy had a positive and significant effect on work engagement, job
characteristics had a positive and significant impact on job satisfaction, self-
efficacy had a positive and insignificant effect on job satisfaction, work engagement
had a positive and significant effect on job satisfaction, job characteristics had a
positive and significant impact on job satisfaction through work engagement, self-
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efficacy had a positive and significant impact on job satisfaction through work
engagement.
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Pendahuluan

Organisasi yang mampu berkembang salah satu faktor utamanya adalah Sumber
Daya Manusia (SDM) yang berada di dalamnya. Pengembangan organisasi dan kinerja
organisasi akan sangat ditunjang oleh pengelolaan SDM dengan cara meningkatkan
kinerjanya (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). Tuntutan untuk meningkatkan Kinerja,
khususnya dalam organisasi pemerintahan yang bergerak di sektor layanan publik
hampir selalu menuntut keberadaan SDM yang handal dan berkinerja maksimal,
sehingga dengan kinerja yang maksimal maka kepentingan organisasi dapat terpenuhi
(Mappamiring, Akob, & Putra, 2020). Dalam konteks organisasi, SDM adalah sumber
daya organisasi yang paling penting (Turner & Hulme, 1997). Pentingnya SDM dalam
organisasi ini kemudian sejalan dengan pengelolaan SDM guna memaksimalkan
keberadaan SDM bagi eksistensi, pengembangan, dan kemajuan dari sebuah organisasi.

Salah satu faktor penting dalam pengelolaan SDM adalah kepuasan Kkerja.
Kepuasan kerja dapat menimbulkan pengaruh positif dan negatif dalam hal kinerja
pegawai (Colquitt, Lepine, & Wesson, 2014). Pegawai yang tidak puas dengan
pekerjaannya sangat dimungkinkan memiliki sikap negatif terhadap pekerjaan, seperti
meningkatnya absensi, menimbulkan turnover, stres, dan menurunkan kinerja pegawai.
Dalam perspektif lain, terdapat berbagai konsekuensi positif yang ditimbulkan oleh
kepuasan kerja. Konsekuensi tersebut berupa sikap positif dari pegawai, seperti
peningkatan motivasi, keterikatan kerja, munculnya komitmen organisasi, munculnya
organizational citizenship behavior, dan peningkatan kinerja pegawai (Kreitner, R. And
Kinicki, 2013). Kinerja pegawai dan kepuasan kerja lebih mengarah pada sesuatu yang
bersifat emosional karena dua hal ini memiliki keterkaitan dengan apa yang mampu
diberikan, kontribusi, hingga kemampuan pegawai dalam bekerja (Narcisse & Harcourt,
2008); (Robbins, S. P. And Judge, 2015). Kepuasan kerja yang tinggi dari pegawai
biasanya selaras dengan kinerja pegawai yang tinggi. Oleh karena itu, penting untuk
melihat bagaimana kepuasan kerja dalam organisasi pemerintahan yang bergerak dalam
sektor layanan publik.

Kajian penelitian yang memiliki keterkaitan maupun hal-hal yang mempengaruhi
kepuasan kerja akan selalu bersifat aktual dan dinamis, seperti karakteristik pekerjaan
yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Rai & Maheshwari,
2020) maupun yang tidak signifikan (Fauzan, 2020), serta efikasi diri yang berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Mokhtar, Maouloud, Omowunmi, &
Nordin, 2021) maupun yang tidak signifikan (Chegini, Janati, Asghari-Jafarabadi, &
Khosravizadeh, 2019). Kepuasan kerja juga bisa muncul sebagai hasil akhir dari
keterikatan kerja (Saks, 2019). Keterikatan kerja dapat dipengaruhi secara positif dan
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signifikan oleh karakteristik pekerjaan (Prameswari, 2019); (Sulin, 2018); (Sulistyo &
Suhartini, 2019) maupun secara tidak signifikan (Saragih & Margaretha, 2013). Selain
itu, efikasi diri juga terbukti dapat mempengaruhi keterikatan kerja secara positif dan
signifikan (Yu, Ariza-Montes, Giorgi, Lee, & Han, 2020); (Al-Hamdan & Bani Issa,
2021); (Mejia et al., 2021). Namun dari riset-riset yang telah dilakukan sebelumnya,
belum ada yang membahas secara khusus bagaimana karakteristik pekerjaan dan efikasi
diri mempengaruhi keterikatan kerja dan implikasinya terhadap kepuasan kerja.

Artikel ini ingin menjembatani ruang kosong dalam kajian riset tersebut,
khususnya pada lingkup organisasi publik berbentuk kecamatan yang tugas utamanya
adalah memberikan layanan publik secara langsung kepada masyarakat, yaitu di
Kecamatan Samarinda llir. Selain menjembatani ruang kosong tersebut, riset ini juga
didasarkan pada observasi langsung di lapangan yang menunjukkan masih adanya
permasalahan ketidakpuasan pegawai terhadap pekerjaannya, yang disebabkan belum
optimalnya pelaksanaan rotasi atau mutasi antar pegawai, pelaksanaan promosi yang
tidak sesuai dengan keahlian atau kemampuan yang dimiliki oleh pegawali, serta
komunikasi pegawai dengan rekan kerja yang belum maksimal karena pegawai
cenderung memilih bekerja sendiri untuk menyelesaikan tugas terutama yang
membutuhkan kerjasama tim. Permasalahan lain terkait dengan keterikatan kerja yaitu
rendahnya disiplin kerja pegawai dengan masih ditemukannya pegawai yang absen dan
tidak patuh jam kerja serta kurang fokus dalam penyelesaian pekerjaan. Sementara itu,
dari sisi efikasi diri, permasalahan yang muncul adalah kurangnya kepercayaan diri
pegawai dalam mengatasi persoalan kerja. Sedangkan dari sisi karakteristik pekerjaan,
pegawai kurang bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan karena kurang
memiliki kebebasan untuk menentukan prosedur dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Kepuasan kerja selalu mencerminkan bagaimana seseorang menyukai
pekerjaannya. Kepuasan kerja dapat dibagi menjadi lima dimensi, yaitu kepuasan
terhadap gaji, promosi, atasan, rekan kerja dan pekerjaan (Smith, 1969). Kepuasan kerja
juga dapat dipengaruhi oleh upah, pekerjaan, promosi, penyelia dan rekan Kkerja
(Robbins S.P., Judge T.A., 2015). Sementara itu terdapat lima model penyebab
kepuasan kerja, yaitu need fulfillment, dicrepanciest, value attainment, equity, dan
dispostional/genetic component (Kreitner, R. And Kinicki, 2013). Kepuasan kerja
memiliki banyak variabel yang dapat mempengaruhi implikasinya seperti keterikatan
kerja, karakteritik pekerjaan, dan efikasi diri. Karakteristik pekerjaan adalah dimensi
inti dari suatu pekerjaan yang diberikan kepada pegawai. Indikator karakteristik
pekerjaan terbagi menjadi lima, yaitu skill variety (variasi keterampilan), task identity
(identitas tugas), task significance (signifikansi tugas), autonomy (otonomi), dan
feedback (umpan balik) (Hackman & Oldham, 1976). Efikasi diri adalah keyakinan atau
kepercayaan yang dimiliki pegawai mengenai kemampuan dirinya untuk
mengorganisasi, melakukan suatu tugas, mencapai suatu tujuan, menghasilkan sesuatu,
dan melakukan tindakan untuk menunjukkan keterampilan tertentu (Kreitner, R. And
Kinicki, 2013); (Robbins S.P., Judge T.A., 2015). Indikator efikasi diri terdiri dari level
(tingkatan), generality (generalitas), dan strength (kekuatan) (Lightsey, 1999).
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Sementara itu, keterikatan kerja adalah sikap positif yang ada pada diri pegawai
terhadap pekerjaannya. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini mengadopsi
indikator keterikatan kerja yang terdiri dari vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan
absorption (penyerapan) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). Riset
ini sendiri akan menelaah lebih jauh mengenai pengaruh karakteristik pekerjaan dan
efikasi diri terhadap keterikatan kerja serta implikasinya terhadap kepuasan kerja
pegawai di Kecamatan Samarinda Ilir.

Tujuan dari riset ini adalah untuk mengekplorasi dan mendapatkan gambaran,
analisis serta bukti dari adanya pengaruh karakteristik pekerjaan dan efikasi diri
terhadap keterikatan kerja serta implikasinya terhadap kepuasan kerja pegawai di
Kecamatan Samarinda llir.

Metode Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan penelitian kuantitatif dengan tipe
penelitian eksplanatori atau penjelasan (Sugiyono, 2018). Populasi pada penelitian ini
adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kecamatan Samarinda Ilir sebanyak 60
orang, terdiri dari 20 orang PNS Kecamatan dan 40 orang PNS Kelurahan.
Pengumpulan data menggunakan kuesioner elektronik melalui google form yang
dibagikan secara personal kepada responden. Dalam penelitian ini, kuesioner terdiri dari
item-item pengukuran variabel karakteristik pekerjaan (5 item), efikasi diri (3 item),
keterikatan kerja (9 item) dan kepuasan kerja (4 item) yang disampaikan kepada PNS
Kecamatan dan PNS Kelurahan di Kecamatan Samarinda Ilir. Skala pengukuran yang
digunakan adalah skala likert. Format tanggapan adalah 5 poin, skala tipe likert
menggunakan sangat setuju hingga sangat tidak setuju sebagai poin akhir (J. F. Et Al
Hair, 2017).

Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) digunakan untuk
menganalisis data dalam penelitian ini. PLS dalam penelitian ini akan menganalisis
konstruk yang dibentuk dengan indikator reflektif. Tujuan PLS adalah membantu
peneliti untuk tujuan prediksi. Bentuk model formalnya menjelaskan variabel laten
sebagai agregat linier dari indikator pembentuknya (Imam & Latan, 2014). Tahapan
analisis dengan PLS dilakukan melalui lima tahap dimana setiap tahap akan
mempengaruhi tahap selanjutnya: (1) menyusun konseptualisasi model, (2) menentukan
teknik analisis algoritma, (3) menentukan teknik resampling, (4) menggambar diagram
jalur, dan (5) mengevaluasi model (Imam & Latan, 2014). Dua langkah utama yang
dilakukan dalam menganalisis hasil keluaran pada Smart PLS yaitu evaluasi model
pengukuran dan evaluasi model struktural (Joseph F. Hair, Risher, Sarstedt, & Ringle,
2019).

Hasil dan Pembahasan
1. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung
Uji hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai t-wber dengan nilai t-statistik
yang diperoleh dari hasil pengujian bootstrapping. Hipotesis diterima apabila nilai t-
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statistik atau t'hitung > t-tabel (1,96) dengan o = 0,05 dan P-value < 0,05 Penngian
hipotesis pengaruh langsung antara variabel eksogen terhadap endogen dapat dilihat
pada hasil pengujian PLS bootstrapping sebagaimana ditunjukkan pada gambar

berikut:
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Adapun koefisien jalur dan pengujian hipotesis pengaruh langsung antara
variabel eksogen dan endogen dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 1

Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis Langsung

Variabel Koefisien Jalur T-Statistics P-Values Ket.
Karakteristik Pekerjaan (X1) -> Keterikatan Kerja (Y1) 0,409 3,985 0,000 Signifikan
Efikasi Diri (X2) -> Keterikatan Kerja (Y1) 0,421 5,083 0,000 Signifikan
Karakteristik Pekerjaan (X1) -> Kepuasan Kerja (Y2) 0,285 2,738 0,006 Signifikan
o . Tidak
Efikasi Diri (X2) -> Kepuasan Kerja (Y2) 0,072 0,679 0,498 Signifikan
Keterikatan Kerja (Y1) -> Kepuasan Kerja (Y?2) 0,573 5,285 0,000 Signifikan

Sumber: Hasil Olah Data (2021)

Sedangkan koefisien jalur dan pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung
antara variabel eksogen dan endogen dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 2
Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis Tidak Langsung

Variabel Koefisien T Statistics
Eksogen Mediasi Endogen  Jalur Values
Karakteristik Pekerjaan ~ Keterikatan Kepuasan
(X1) Kerja (Y1) Kerja (Y2) 0.234 2,892 0,004

T, Keterikatan Kepuasan
Efikasi Diri (X2) Kerja (Y1) Kerja (Y2) 0,242 3,338 0,001

Sumber: Hasil Olah Data (2021)
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Hasil pengujian hipotesis selanjutnya dijelaskan sebagai berikut. Hasil uji
hipotesis pada tabel 1 menunjukkan pengaruh karakteristik pekerjaan (X1) terhadap
keterikatan kerja (Y1) melalui nilai koefisien jalur sebesar 0,409, t-stisiik Sebesar
3,985 dan p-vae Sebesar 0,000. Nilai tersebut memenuhi syarat untuk penerimaan
H1. Nilai koefisien jalur 0,409 menunjukkan bahwa arah hubungan antara variabel
X1 dan Y1 adalah positif, sedangkan nilai t-statistik 1ebih besar dari t-tpel (1,96) dan
nilai p-vaive lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja,
maka hipotesis 1 diterima.

Hasil uji hipotesis pada tabel 1 menunjukkan pengaruh efikasi diri (X2) terhadap
keterikatan kerja (Y1) melalui nilai koefisien jalur sebesar 0,421, t-statistik sebesar
5,083 dan p-vae Sebesar 0,000. Nilai tersebut memenuhi syarat untuk penerimaan
H2. Nilai koefisien jalur 0,421 menunjukkan bahwa arah hubungan antara variabel
X2 dan Y1 adalah positif, sedangkan nilai t-setistik lebih besar dari t-per (1,96) dan
nilai p-vaiee lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja, maka
hipotesis 2 diterima.

Hasil uji hipotesis pada tabel 1 menunjukkan pengaruh karakteristik pekerjaan
(X1) terhadap kepuasan kerja (Y2) melalui nilai koefisien jalur sebesar 0,285, t-statistik
sebesar 2,738 dan p-value sebesar 0,006. Nilai tersebut memenuhi syarat untuk
penerimaan H3. Nilai koefisien jalur 0,285 menunjukkan bahwa arah hubungan
antara variabel X1 dan Y2 adalah positif, sedangkan nilai t-saistic lebih besar dari t-
tabel (1,96) dan nilai p-vae lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, maka hipotesis 3 diterima.

Hasil uji hipotesis pada tabel 1 menunjukkan pengaruh efikasi diri (X2) terhadap
kepuasan kerja (Y2) melalui nilai koefisien jalur sebesar 0,072, t-sttistik Sebesar 0,679
dan p-vae Sebesar 0,498. Nilai tersebut tidak memenuhi syarat untuk penerimaan H4.
Nilai koefisien jalur 0,072 menunjukkan bahwa arah hubungan antara variabel X2
dan Y2 adalah positif, sedangkan nilai t-statistik lebih kecil dari t-taper (1,96) dan nilai p-
value lebih besar dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
efikasi diri berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kepuasan kerja,
maka hipotesis 4 ditolak.

Hasil uji hipotesis pada tabel 1 menunjukkan pengaruh keterikatan kerja (Y1)
terhadap kepuasan kerja (Y2) melalui nilai koefisien jalur sebesar 0,573, t-statistik
sebesar 5,285 dan p-vawe Sebesar 0,000. Nilai tersebut memenuhi syarat untuk
penerimaan H5. Nilai koefisien jalur 0,573 menunjukkan bahwa arah hubungan
antara variabel Y1 dan Y2 adalah positif, sedangkan nilai t-statistik lebih besar dari t-
tabel (1,96) dan nilai p-vae lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa keterikatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, maka hipotesis 5 diterima.
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Hasil uji hipotesis pada tabel 2 menunjukkan bahwa keterikatan kerja mampu
memberikan efek mediasi (partial mediation) dalam hubungan pengaruh antara
karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai
P-vaive Sebesar 0,004 atau lebih kecil dari 0,05 dan t-satistik Sebesar 2,892 atau lebih
besar dari t-tanel (1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel
keterikatan kerja memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
hubungan antara variabel karakteristik pekerjaan dengan kepuasan kerja, maka H6
diterima.

Hasil uji hipotesis pada tabel 2 menunjukkan bahwa keterikatan kerja mampu
memberikan efek mediasi (full mediation) dalam hubungan pengaruh antara efikasi
diri terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai p-vaie Sebesar
0,001 atau lebih kecil dari 0,05 dan t-sttistik Sebesar 3,338 atau lebih besar dari t-tapel
(1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel keterikatan
kerja memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap hubungan antara
variabel efikasi diri dengan kepuasan kerja, maka H7 diterima.

2. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis membuktikan bahwa
karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan
kerja pegawai, yang berarti bahwa semakin tinggi tingkat karakteristik pekerjaan,
maka akan berimplikasi pada semakin tingginya keterikatan kerja pegawai di
Kecamatan Samarinda Ilir. Hal ini menunjukkan bahwa tingginya tuntutan
keragaman keterampilan (skill variety), memiliki identitas tugas yang jelas (task
identity), signifikansi tugas yang baik (task significance), otonomi tugas yang tinggi
(autonomy), serta umpan balik yang mudah diperoleh (feedback) akan menyebabkan
tingginya keterikatan kerja pegawai di Kecamatan Samarinda Ilir.

Ketika pegawai Kecamatan Samarinda Ilir merasa bahwa pekerjaannya
merupakan pekerjaan yang bermakna, mengetahui sejauh mana baik atau buruk
pekerjaan yang dilakukannya, dilibatkan dalam setiap aktivitas pekerjaan, diberikan
pekerjaan-pekerjaan yang membutuhkan berbagai keterampilan, dan diberikan
kesempatan untuk berpartisipasi dalam menentukan keputusan, maka akan
menimbulkan rasa terikat pegawai terhadap pekerjaannya. Keterikatan pegawai
dengan pekerjaannya disebabkan oleh pekerjaan mereka yang memiliki arti penting
untuk kepentingan umum dan kesesuaian nilai pegawai dengan nilai yang ditetapkan
oleh organisasi (Akingbola & van den Berg, 2019). Temuan ini sejalan dengan riset
sebelumnya yang menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan menjadi prediktor yang
kuat dari munculnya keterikatan kerja (Kahn, 1990); (Prameswari, 2019); (Sulin,
2018); (Sulistyo & Suhartini, 2019).

Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator signifikansi tugas merupakan faktor
utama dalam meningkatkan keterikatan kerja pegawai di Kecamatan Samarinda llir.
Pegawai merasa bahwa pekerjaannya merupakan pekerjaan yang bermakna dan
penting bagi orang lain. Hal ini terkait dengan tugas dan fungsi utama Kecamatan
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, apabila tidak dilaksanakan dengan

Syntax Literate, Vol. 7, No. 1, Januari 2022 231



Fiona Citrayani, Tetra Hidayati, Saida Zainurossalamia

baik maka akan berdampak pada terhambatnya tugas-tugas pegawai yang lain serta
kepentingan masyarakat itu sendiri sehingga pelayanan yang diberikan kepada
masyarakat tidak berjalan optimal. Indikator karakteristik pekerjaan selanjutnya yang
turut mempengaruhi keterikatan kerja pegawai adalah variasi keterampilan, yang
artinya pemanfaatan keragaman keterampilan oleh pegawai dalam melakukan
pekerjaannya juga akan mempengaruhi keterikatan kerja pegawai. Ketika tingkat
variasi pekerjaan tinggi, dimana hampir setiap hari dalam melaksanakan pekerjaan
menggunakan berbagai cara yang berbeda, maka pegawai jarang merasa monoton
terhadap pekerjaannya. Indikator yang juga mempengaruhi keterikatan kerja pegawai
di Kecamatan Samarinda Ilir adalah umpan balik dan identitas tugas, yaitu pegawai
memiliki informasi mengenai sistem kerja dan hasil kinerja yang dilakukannya serta
dapat menunjukkan hasil dari pekerjaannya.

Indikator yang memiliki pengaruh terendah terhadap keterikatan kerja pegawai
adalah otonomi, yaitu pegawai diberikan kebebasan dalam menentukan prosedur dan
jadwal pelaksanaan kerja. Hal ini dikarenakan Kecamatan sebagai eksekutor
kebijakan daerah sudah memiliki Standar Operasional Prosedur (SOP) dan target
yang harus dicapai dalam pelaksanaan tugas, namun seringkali kondisi dan situasi di
lapangan yang tidak menentu membutuhkan kreativitas dan inovasi pegawai untuk
mempermudah pelaksanaan pekerjaan. Oleh karenanya organisasi maupun pimpinan
diharapkan memberikan keleluasaan kepada pegawai untuk menentukan prosedur
yang digunakan dalam melaksanakan pekerjaan. Apabila pegawai diberikan
kewenangan untuk menentukan prosedur dan jadwal kerja, maka pegawai akan
melihat hasil pekerjaan sebagai usaha sendiri, sehingga pegawai dapat lebih
bertanggung jawab dan terikat terhadap pekerjaannya.

3. Pengaruh Efikasi Diri terhadap Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa efikasi
diri memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja pegawai,
yang berarti bahwa semakin tinggi efikasi diri yang dimiliki seorang pegawai, maka
akan berimplikasi pada semakin terikatnya pegawai tersebut terhadap pekerjaannya.
Penelitian ini membuktikan bahwa tingginya kepercayaan diri pegawai terhadap
kompetensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaan, kepercayaan diri dapat
menyelesaikan pekerjaan meskipun terdapat banyak hambatan dan kesulitan, serta
penilaian orang lain terhadap kemampuan dan keterampilan yang dimiliki pegawai
akan menyebabkan tingginya keterikatan kerja pada diri pegawai. Semakin tinggi
tingkat efikasi diri individu, semakin tinggi tingkat kepercayaan diri individu tersebut
akan kemampuannya untuk berhasil. Individu dengan efikasi diri rendah cenderung
tidak akan berusaha keras atau menyerah, sedangkan individu dengan efikasi diri
tinggi cenderung akan berusaha keras menghadapi tantangan. Efikasi diri dapat
menciptakan spiral positif dimana individu yang memiliki efikasi diri yang tinggi
dapat menjadi lebih terikat pada pekerjaannya dan meningkatkan kinerja individu
tersebut (Robbins S.P., Judge T.A., 2015).
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Hasil ini kemudian sejalan dengan riset terdahulu bahwa efikasi diri memiliki
hubungan yang positif dan signifikan terhadap keseluruhan dimensi keterikatan kerja
dan efikasi diri penting ditingkatkan di tempat kerja untuk memotivasi pegawai
dalam rangka menghadapi tuntutan dan tantangan pekerjaan (Yu et al., 2020);
(Al-Hamdan & Bani Issa, 2021). Pegawai dengan tingkat efikasi diri yang tinggi
akan lebih percaya diri dalam mengerjakan dan menyelesaikan tugasnya, lebih aktif,
dan mampu menangani tantangan ataupun kesulitan dalam pekerjaannya. Pegawai
dengan efikasi diri yang tinggi akan mampu bertahan meskipun tantangan terus
berdatangan pada saat menyelesaikan pekerjaan (Mejia et al., 2021).

4. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis membuktikan bahwa
karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai di Kecamatan Samarinda Ilir, yang berarti bahwa semakin tinggi
tingkat karakteristik pekerjaan, maka akan berimplikasi pada semakin tingginya
kepuasan kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa tingginya tuntutan keragaman
keterampilan (skill variety), memiliki identitas tugas yang jelas (task identity),
signifikansi tugas yang baik (task significance), otonomi tugas yang tinggi
(autonomy), serta umpan balik yang mudah diperoleh (feedback) akan menyebabkan
tingginya kepuasan kerja pegawai di Kecamatan Samarinda llir.

Desain pekerjaan yang mencakup lima dimensi inti atau model karakteristik
pekerjaan dapat memunculkan rasa kebermaknaan akan pekerjaan bagi pegawai,
membangkitkan rasa tanggung jawab pegawai atas Kinerjanya, dan menunjukkan
seberapa efektif mereka bekerja. Konsep model karakteristik pekerjaan tidak hanya
mengarah pada kepuasan kerja dan komitmen organisasi, tetapi juga memotivasi
pegawai (Robbins S.P., Judge T.A., 2015).

Temuan riset ini memperkuat penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara karakteristik pekerjaan terhadap
kepuasan kerja (Rai & Maheshwari, 2020). Model karakteristik pekerjaan yang
terdiri dari keberagaman kemampuan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi
dan umpan balik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja seseorang (Joseph,
Jadhav, & Vispute, 2021). Individu yang diberikan tanggung jawab lebih mengenai
penyelesaian tugas atau pekerjaan, maka individu akan merasa puas terhadap
pekerjaannya. Ketika suatu pekerjaan mengharuskan individu untuk menggunakan
berbagai keterampilan dalam menyelesaikan pekerjaan, maka individu tersebut akan
semakin tertarik dan puas dengan pekerjaannya.

5. Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa efikasi
diri memiliki pengaruh positif yang tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
di Kecamatan Samarinda llir, artinya apabila efikasi diri mengalami peningkatan,
maka kepuasan kerja pegawai di Kecamatan Ilir juga akan mengalami peningkatan,
akan tetapi peningkatan efikasi diri belum mampu mendorong peningkatan kepuasan
kerja pegawai secara nyata dikarenakan mempunyai nilai signifikansi yang tidak
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signifikan. Dapat disimpulkan secara nyata efikasi diri belum mampu memberikan
efek atau dampak yang kuat terhadap kepuasan kerja pegawai di Kecamatan
Samarinda Ilir. Hasil tidak signifikan pada penelitian ini disebabkan oleh kurangnya
dukungan dari atasan dan rekan kerja kepada pegawai sehingga pegawai tidak
memiliki kepercayaan diri untuk menyelesaikan pekerjaan dan mengatasi persoalan
dalam pekerjaannya. Pada akhirnya menyebabkan pegawai merasa tidak puas dengan
pekerjaannya.

Untuk lebih meningkatkan rasa percaya diri pegawai di Kecamatan Samarinda
Ilir, organisasi harus membentuk lingkungan kerja yang supportif, dalam artian
atasan dan rekan kerja diharapkan dapat memberikan dukungan positif kepada
pegawai dan senantiasa memberikan pujian dan kalimat yang supportif. Ketika
melihat pegawai sedang mengalami kesulitan dalam melaksanakan suatu tugas, maka
atasan diharapkan dapat memberikan contoh dan mendampingi pegawai, dan rekan
kerja dapat memberikan bantuan serta dukungan lisan yang positif agar pegawai
dapat merasa lebih percaya diri untuk menghadapi kesulitan dan dapat
menyelesaikan pekerjaannya. Dukungan lisan yang positif dari orang lain sangat
diperlukan agar pegawai dapat merasa lebih percaya diri untuk menghadapi kesulitan
dan dapat menyelesaikan pekerjaannya.

Temuan ini sejalan dengan riset terdahulu yang menyatakan bahwa tidak
terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan efikasi diri (Kuru &
Katsaras, 2016); (Chegini et al., 2019). Namun temuan ini berbeda dengan temuan
riset lain yang mengungkapkan bahwa efikasi diri memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dimana pegawai yang memiliki efikasi diri yang
tinggi akan memiliki pengalaman dan kemampuan yang superior, dan faktor-faktor
tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai (Mokhtar et al., 2021). Efikasi
diri tidak hanya berpengaruh terhadap keterikatan kerja, efikasi diri juga memiliki
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dimana ketika seseorang memiliki
efikasi diri yang tinggi, maka ia lebih efektif dalam menangani kesulitan, mampu
bertahan dalam menghadapi kegagalan dan ia lebih memungkinkan untuk mencapai
hasil pekerjaan yang dihargai sesuai dengan standar pribadinya (Chan, Ho, Ip, &
Wong, 2020).

6. Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
keterikatan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja,
artinya semakin tinggi keterikatan kerja pegawai akan berimplikasi pada semakin
meningkatnya kepuasan kerja. Pegawai yang gigih dalam menghadapi kesulitan,
merasa tertantang dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan, memiliki energi
dan ketahanan mental saat bekerja, serta memiliki minat yang mendalam terhadap
pekerjaan, hal tersebut merupakan sebab dari munculnya kepuasan kerja. Keterikatan
kerja merupakan sejauh mana seseorang merasa terikat, puas, dan antusias terhadap
pekerjaannya (Robbins S.P., Judge T.A., 2015). Keterikatan kerja merupakan payung
yang mencakup berbagai konsekuensi apabila hal tersebut terbangun dalam suatu
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organisasi, seperti komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan variabel lain yang dapat
mendukung organisasi untuk mencapai tujuannya.

Temuan riset ini sejalan dengan riset terdahulu dimana keterikatan kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap munculnya kepuasan kerja,
dengan semakin terikatnya pegawai terhadap pekerjaannya, maka kepuasan kerja
pegawai juga akan semakin meningkat (Orgambidez-Ramos & de Almeida, 2017);
(Sulistyo & Suhartini, 2019). Untuk meningkatkan keterikatan kerja pegawai di
Kecamatan Samarinda Ilir, pegawai diharapkan dapat meningkatkan konsentrasi dan
fokus saat bekerja serta lebih bersungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan.
Organisasi dan pimpinan diharapkan dapat melakukan evaluasi terhadap kinerja
pegawai secara rutin dan memberikan reward atau penghargaan bagi pegawai yang
berprestasi, hal ini dilakukan untuk mendorong semangat bagi pegawai untuk
meningkatkan disiplin dan tanggung jawab untuk terus meningkatkan Kkinerjanya,
sehingga pegawai akan merasa terikat dengan pekerjaannya yang akan berdampak
pada kepuasan kerja.

7. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja melalui
Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
melalui keterikatan kerja, artinya keterikatan kerja mampu memediasi hubungan
antara karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja pegawai di Kecamatan
Samarinda Ilir. Mediasi dalam hubungan ini termasuk kedalam kategori partial
mediation. Secara positif dan signifikan keterikatan kerja mampu memberikan efek
mediasi pada pengaruh antara karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja
pegawai, yang berarti bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai dengan
variabel karakteristik pekerjaan, akan lebih baik apabila turut memperhatikan tingkat
keterikatan kerja pegawai, karena karakteristik pekerjaan yang menimbulkan rasa
keterikatan kerja yang kuat akan Dberakibat pada peningkatan kepuasan kerja
pegawai.

Hasil ini menunjukkan bahwa tingginya tuntutan keragaman keterampilan,
memiliki identitas tugas yang jelas, signifikansi tugas yang baik, otonomi tugas yang
tinggi, serta umpan balik yang mudah diperolen akan menyebabkan tingginya
keterikatan kerja pada diri pegawai, selanjutnya tingginya keterikatan kerja pegawai
akan menyebabkan peningkatan pada kepuasan kerja. Temuan ini kemudian sejalan
dengan temuan riset sebelumnya dimana karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh keterikatan kerja
(Rai & Maheshwari, 2020).

8. Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kepuasan Kerja melalui Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa efikasi
diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja melalui keterikatan
kerja, artinya keterikatan kerja mampu memediasi hubungan antara efikasi diri
dengan kepuasan kerja pegawai di Kecamatan Samarinda Ilir. Mediasi dalam
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hubungan ini termasuk kedalam kategori full mediation. Secara positif dan signifikan
keterikatan kerja mampu memberikan efek mediasi pada pengaruh antara efikasi diri
dengan kepuasan kerja pegawai, yang berarti bahwa untuk meningkatkan kepuasan
kerja dengan variabel efikasi diri, perlu memperhatikan tingkat keterikatan kerja
pegawai, karena efikasi diri yang menimbulkan rasa keterikatan kerja yang kuat akan
berimplikasi pada peningkatan kepuasan kerja pegawai.

Hasil ini menunjukkan bahwa tingginya kepercayaan diri pegawai terhadap
kompetensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaan, kepercayaan diri dapat
menyelesaikan pekerjaan meskipun terdapat banyak hambatan dan kesulitan, serta
penilaian orang lain terhadap kemampuan dan keterampilan yang dimiliki pegawai
akan menyebabkan tingginya keterikatan kerja pada diri pegawai, selanjutnya
tingginya keterikatan kerja pegawai akan menyebabkan peningkatan pada kepuasan
kerja. Temuan ini sejalan dengan riset terdahulu dimana terdapat pengaruh mediasi
keterikatan kerja diantara hubungan efikasi diri dengan kepuasan kerja. Keterikatan
kerja berperan menjelaskan hubungan antara efikasi diri dengan kepuasan kerja.
Karyawan yang memiliki tingkat efikasi diri yang tinggi akan lebih terikat dan lebih
puas terhadap pekerjaannya (Chan et al., 2020).

Kesimpulan

Karakteristik pekerjaan dan efikasi diri memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap keterikatan kerja pegawai Kecamatan Samarinda lIlir, hal ini berarti semakin
tinggi tingkat karakteristik pekerjaan dan efikasi diri, maka semakin tinggi pula rasa
keterikatan kerja pegawai terhadap pekerjaannya. Untuk meningkatkan keterikatan kerja
pegawai melalui variabel karakteristik pekerjaan, pimpinan dan organisasi Kecamatan
Samarinda Ilir diharapkan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk menentukan
prosedur dan jadwal kerja yang digunakan dalam melaksanakan pekerjaan. Sementara
untuk meningkatkan keterikatan kerja pegawai melalui variabel efikasi diri, pegawai
diharapkan mampu menjaga rasa yakin terhadap kompetensi atau kemampuan pada diri
sendiri dan percaya mampu menyelesaikan pekerjaan meskipun terdapat banyak
hambatan dan kesulitan.

Karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai Kecamatan Samarinda Ilir, hal ini berarti semakin tinggi
tingkat karakteristik pekerjaan, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai.
Untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai melalui variabel karakteristik pekerjaan,
pegawai perlu diberikan pekerjaan yang menantang, pekerjaan yang teridentifikasi dari
awal hingga akhir, pekerjaan yang berdampak besar terhadap organisasi ataupun
lingkungan eksternal, diberi otonomi dalam menyelesaikan pekerjaan, dan diberi
informasi yang jelas mengenai hasil kerja atau kinerjanya, sehingga mereka terpacu dan
termotivasi untuk bekerja lebih keras, ketika mereka puas terhadap pekerjaannya maka
dalam melaksanakan pekerjaan selanjutnya mereka akan memberikan kinerja yang lebih
baik.
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Efikasi diri berpengaruh positif yang tidak signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai Kecamatan Samarinda llir, artinya secara nyata efikasi diri belum mampu
memberikan efek atau dampak yang kuat terhadap kepuasan kerja pegawai di
Kecamatan Samarinda Ilir. Untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai melalui
variabel efikasi diri, organisasi harus membentuk lingkungan kerja yang supportif.
Ketika melihat pegawai sedang mengalami kesulitan dalam melaksanakan suatu tugas,
maka atasan diharapkan dapat memberikan contoh dan mendampingi pegawai, dan
rekan kerja dapat memberikan bantuan serta dukungan lisan yang positif agar pegawai
dapat merasa lebih percaya diri untuk menghadapi kesulitan dan dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

Keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai Kecamatan Samarinda Ilir, hal ini berarti semakin tinggi tingkat keterikatan
kerja pegawai, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai. Untuk meningkatkan
kepuasan kerja melalui variabel keterikatan kerja, pegawai diharapkan dapat
meningkatkan konsentrasi dan fokus saat bekerja serta lebih bersungguh-sungguh dalam
melakukan pekerjaan. Evaluasi terhadap kinerja pegawai perlu dilakukan secara rutin
oleh pimpinan untuk meningkatkan disiplin dan tanggung jawab pegawai. Pemberian
reward bagi pegawai yang berprestasi perlu dilakukan untuk mendorong semangat
pegawai dalam meningkatkan kinerjanya.

Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja melalui keterikatan kerja, yang berarti bahwa keterikatan kerja mampu memediasi
hubungan antara karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja pegawai di Kecamatan
Samarinda Ilir. Sementara efikasi diri juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja melalui keterikatan kerja, yang berarti bahwa keterikatan kerja mampu
memediasi hubungan antara efikasi diri terhadap kepuasan kerja pegawai di Kecamatan
Samarinda Ilir. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menjelaskan lebih dalam
mengenai keterikatan kerja dan dapat menjelaskan faktor-faktor yang memiliki
pengaruh terhadap keterikatan kerja yang tidak terdapat pada penelitian ini, seperti
variabel kecerdasan emosional, kepemimpinan, dan kondisi kerja.
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