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PERNYATAAN MENGENAI TESIS DAN
SUMBER INFORMASI SERTA PELIMPAHAN HAK CIPTA*

Dengan ini saya menyatakan bahwa tesis dengan judul “Peran Keterlekatan
Karyawan terhadap Kepuasan Kerja dan Pengaruhnya terhadap Kinerja
Organisasi PT Archroma Indonesia” adalah benar karya saya dengan arahan dari
dosen pembimbing dan belum diajukan dalam bentuk apa pun kepada perguruan
tinggi mana pun. Sumber informasi yang berasal atau dikutip dari karya yang
diterbitkan maupun tidak diterbitkan dari penulis lain telah disebutkan dalam teks
dan dicantumkan dalam Daftar Pustaka di bagian akhir tesis ini.

Dengan ini saya melimpahkan hak cipta dari karya tulis saya kepada Institut
Pertanian Bogor.

Bogor, Maret 2021

Unggul Sentanu Noercahyo
NIM H251180604



- eisauopu) Jo3og

AusJaAiun gdl

i
4]
4
y
4

RINGKASAN

GGUL SENTANU NOERCAHYO. Peran Keterlekatan Karyawan terhadap
puasan Kerja dan Pengaruhnya terhadap Kinerja Organisasi PT Archroma
onesia. Dibimbing oleh MOHAMMAD SYAMSUL MAARIF dan | MADE
MERTAJAYA.

Karyawan sebagai sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang
ak dapat diduplikasi atau ditiru oleh kompetitor dan dianggap sebagai aset
ng berharga jika dikelola dan dilibatkan dengan benar. Salah satu cara
gelola dan mempertahankan sumber daya manusia yang utama saat ini adalah
gan menitikberatkan pada employee engagement (keterlekatan karyawan).

Keterlekatan karyawan dalam penelitian ini ditinjau dari dua sudut pandang,
u keterlekatan kerja dan organisasi. Hal yang melandasi keterlekatan
awan sebagai konstruk multidimensi adalah karena konsep ini membawa
na multi-fokus, mengakui bahwa karyawan secara bersamaan terlibat dalam

objek yang berbeda, yaitu pekerjaan mereka dan organisasi mereka.
erlekatan karyawan secara umum dikaitkan terhadap kepuasan kerja dan
erja karyawan. Namun, sangat sedikit penelitian yang membahas keterkaitan
ara keterlekatan karyawan ditinjau dari sudut pandang keterlekatan kerja dan
anisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja organisasi.
Beberapa studi membuktikan bahwa keterlekatan kerja dan organisasi
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, yang pada gilirannya
n meningkatkan kinerja organisasi. Oleh karena itu, untuk meningkatkan
jkat keterlekatan karyawan yang pada gilirannya, meningkatkan profitabilitas
anisasi, maka penting untuk melakukan kajian tentang faktor-faktor yang
ar-benar mendorong karyawan untuk melakukan level terbaik mereka.

Demikian juga dengan PT Archroma Indonesia yang merupakan sebuah
anisasi bisnis bagian dari Archroma Global (Archroma) yang bergerak di
ang industri kimia dasar organik yang menghasilkan bahan kimia khusus,
agai perusahaan yang didirikan atas dasar akuisisi, PT Archroma Indonesia
yadari pentingnya mengidentifikasi hal-hal yang memengaruhi keterlekatan
awan dilihat dari sudut pandang keterlekatan kerja dan organisasi sehingga
)at merancang suatu strategi terpadu guna meningkatkan kepuasan kerja, yang
a gilirannya akan meningkatkan kinerja organisasi dalam rangka mencapai
an perusahaan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, tujuan penelitian ini adalah (1)
ganalisis pengaruh keterlekatan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT
hroma Indonesia, (2) menganalisis pengaruh keterlekatan kerja terhadap
erja organisasi PT Archroma Indonesia, (3) menganalisis pengaruh
erlekatan organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT Archroma
onesia, (4) menganalisis pengaruh keterlekatan organisasi terhadap kinerja
anisasi PT Archroma Indonesia, dan (5) menganalisis pengaruh kepuasan kerja
awan terhadap kinerja organisasi PT Archroma Indonesia.

Penelitian ini dilakukan di lingkungan PT Archroma Indonesia.
gumpulan, pengolahan dan analisis data dilakukan pada bulan Juni 2020
gga Juli 2020. Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas data
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primer dan sekunder. Data primer diperoleh langsung dari karyawan PT Archroma
Indonesia dengan mengisi kuesioner, sedangkan data sekunder diperoleh melalui
studi literatur yang bersumber dari jurnal, tesis, artikel, dan buku yang relevan
dengan penelitian ini.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Archroma Indonesia
berjumlah 121 orang terdiri atas tiga level jabatan Manager, White Collar, dan
Blue Collar. Untuk keperluan analisis data dan uji hipotesis, ditentukan target
sampel sebanyak 93 orang. Selanjutnya dari target sampel tersebut dilakukan
pengambilan sampel menggunakan pendekatan non-probability sampling dengan
metode quota sampling. Kuesioner disebar ke populasi, namun hanya 86
responden yang mengisi dan mengembalikan kuesioner. Setelah mengumpulkan
jawaban responden atas kuesioner, selanjutnya dilakukan analisis data berupa
statistik deskriptif dan statistik inferensial dengan pendekatan Partial Least
Squares — Structural Equation Modelling (PLS-SEM).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlekatan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil effect size menunjukkan
bahwa keterlekatan kerja memberikan pengaruh sedang terhadap kepuasan kerja.
Meskipun keterlekatan kerja memiliki hubungan positif, akan tetapi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil effect size menunjukkan
bahwa keterlekatan kerja memberikan pengaruh kecil terhadap kinerja organisasi.

Berikutnya, hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlekatan organisasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil effect size
menunjukkan bahwa keterlekatan organisasi memberikan pengaruh besar
terhadap kepuasan kerja. Meskipun keterlekatan organisasi memiliki hubungan
positif, akan tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil
effect size menunjukkan bahwa keterlekatan organisasi memberikan pengaruh
kecil terhadap kinerja organisasi.

Terakhir, hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil effect size
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh besar terhadap kinerja
organisasi.

Kata kunci: kepuasan kerja, keterlekatan kerja, keterlekatan organisasi, kinerja
organisasi, PLS-SEM
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SUMMARY

GGUL SENTANU NOERCAHYO. The Role of Employee Engagement on
Satisfaction and Its Effect on Organizational Performance of PT Archroma

Q:f onesia. Supervised by MOHAMMAD SYAMSUL MAARIF and | MADE
RUMERTAJAYA.

S

; Employees as human resources are one of the factors that cannot be
£ licated nor imitated by competitors and are considered the most valuable
288ets if managed and involved properly. One of the approaches to manage and
fidintain human resources is to focus on employee engagement.

§ Employee engagement in this study is viewed from two perspectives, job
@l organization engagements. The argument of considering engagement as a
: Itidimensional construct is because this concept carries a multi-foci meaning,

ognizing that employees could concurrently engage two different objects: their
and their organization. Employee engagement is generally linked to job
sfaction and employee performance. However, very few studies have
ussed the relationship between employee engagement from the perspective of
and organization engagements to job satisfaction and organizational
ormance.

Several studies suggested that job and organization engagements have a
itive and significant effect on job satisfaction, which in turn will improve
anizational performance. Therefore, to increase the level of employee
agement which, in turn, increases the profitability of the organization, it is
portant to study the factors that actually encourage employees to perform at
r best.

Likewise, PT Archroma Indonesia which is a part of a business organization
hroma Global (Archroma) engaged in the organic base chemicals industry that
duces specialty chemicals, as a company founded on the basis of acquisition,
Archroma Indonesia realizes the importance of identifying things that affect
ployee engagement from the perspective of job and organization engagements
hat it can design an integrated strategy to increase job satisfaction, which in
will improve organizational performance in order to achieve company goals.

Based on the background, the objectives of this study are: (1) to analyze the
ect of job engagement on job satisfaction at PT Archroma Indonesia, (2) to
lyze the effect of job engagement on organizational performance of PT
hroma Indonesia, (3) to analyze the effect of organization engagement on job
sfaction at PT Archroma Indonesia, (4) to analyze the effect of organization
agement on organizational performance of PT Archroma Indonesia, and (5) to
lyze the effect of job satisfaction on organizational performance of PT
hroma Indonesia.

This research was conducted at PT Archroma Indonesia. Data collection,
cessmg and analysis were carried out from June 2020 to July 2020. The data
r-u d in this study consisted of primary and secondary data. Primary data were

gptained directly from employees of PT Archroma Indonesia by filling out
Jestionnaires, while secondary data were obtained through literature studies from
rnals, theses, articles, and books relevant to this research.

KJISIQATU



eisauopuy Jodog —

ISJOAIUN gdI

A

‘Alisianiun gd| uizi eduey undede ynjuaq wejep 1ul sin3 eAJey yninjas nele ueiseqa

o
dd| UER

)

pAuey uednn8uay ‘e

12y 3

ueigeqas dynduaw Buelse|iq T
un-8uepun 13unpuljig e3di) yeH

dnsaaarun) gd yyru vdi> Y )

yninjas n

: J]aquins ueyingaAuaw uep uejwnjueduaw eduey jui sijny eAiey

yejesew niens uenefuy neje yuip} uesinuad ‘uesode| ueunsnAuad

e
.
ow,
-
=t
<
O
—
w2
:.
te

The population in this study approximately 121 employees of PT Archroma
Indonesia consisting of three job levels: Manager, White Collar, and Blue Collar.
For the purposes of data analysis and hypothesis testing, a target sample of 93
people was obtained. Furthermore, from the target sample, sampling was carried
out using a non-probability sampling approach with a quota sampling method.
The questionnaires were distributed to the population, but only 86 respondents
filled out and returned the questionnaires. After collecting respondents' answers to
the guestionnaire, data analysis was carried out in the form of descriptive statistics
and inferential statistics using the Partial Least Squares - Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) approach.

The results suggested that job engagement has a positive and significant
effect on job satisfaction. The effect size indicated that job engagement has a
medium effect on job satisfaction. Although job engagement has a positive
relationship, it does not have a significant effect on organizational performance.
The effect size indicated that job engagement has a small effect on organizational
performance.

Next, the results suggested that organization engagement has a positive and
significant effect on job satisfaction. The effect size indicated that organization
engagement has a large effect on job satisfaction. Although organization
engagement has a positive relationship, it does not have a significant effect on
organizational performance. The effect size indicated that organization
engagement has a small effect on organizational performance.

At last, the results concluded that job satisfaction has a positive and
significant effect on organizational performance. The effect size indicated that job
satisfaction has a large effect on organizational performance.

Keywords: job engagement, job satisfaction, organization engagement,
organizational performance, PLS-SEM
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© Hak Cipta milik IPB, Tahun 2021
Hak Cipta dilindungi Undang-Undang

Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa
cantumkan atau menyebutkan sumbernya. Pengutipan hanya untuk
wkepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan,
gpefulisan kritik, atau tinjauan suatu masalah; dan pengutipan tersebut tidak
wnghugikan kepentingan IPB.

- Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya
wlis ini dalam bentuk apa pun tanpa izin IPB.

KJISIOATU
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Puji dan syukur Penulis panjatkan kepada Allah subhanaahu wa ta’ala atas
ala karunia-Nya sehingga karya ilmiah ini berhasil diselesaikan. Tema yang
ilih dalam penelitian yang dilaksanakan sejak bulan Juni 2020 sampai bulan
2020 adalah tentang Manajemen Sumber Daya Manusia, dengan judul “Peran
erlekatan Karyawan terhadap Kepuasan Kerja dan Pengaruhnya
adap Kinerja Organisasi PT Archroma Indonesia”.

Terima kasih Penulis ucapkan kepada para pembimbing, bapak Prof. Dr. Ir.
Syamsul Maarif, M.Eng., Dipl.Ing., DEA dan bapak Dr. Ir. 1 Made
ertajaya, M.Si atas segala saran, arahan, dan bimbingannya selama proses
gga selesainya karya ilmiah ini. Terima kasih kepada ibu Dr. Ir. Anggraini
mawati, M.M selaku Penguji Luar Komisi dan bapak Dr. Ir. Jono M.
nandar, M.Sc selaku Penguji Wakil Program Studi pada Ujian Tesis, yang
ah memberi saran dan masukan untuk tesis ini.

Di samping itu, penghargaan Penulis sampaikan kepada bapak Indra
awan selaku Head of Operation Asia Local Plants dan bapak Ravi Bhogaraju
aku Head of HR Asia/Global Talent & Organization Development, serta
ruh karyawan PT Archroma Indonesia atas kesempatan dan dukungan yang
erikan selama Penulis melakukan penelitian di PT Archroma Indonesia.
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| PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Menghadapi persaingan dalam pasar bebas saat ini, setiap perusahaan akan
berusaha seoptimal mungkin untuk mempertahankan aset-aset yang dimilikinya,
sumber daya manusia merupakan salah satu aset yang terus diupayakan untuk
dikembangkan dan dipertahankan oleh perusahaan. Karyawan sebagai sumber
daya manusia merupakan salah satu faktor yang tidak dapat diduplikasi atau ditiru
olen kompetitor dan dianggap sebagai aset paling berharga jika dikelola dan
dilibatkan dengan benar. Salah satu cara mengelola dan mempertahankan sumber
daya manusia yang utama saat ini adalah dengan menitikberatkan pada employee
engagement. Berdasarkan Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Republik Indonesia Nomor 346 Tahun 2014 (Kemnaker 2014), employee
engagement diartikan sebagai keterlekatan pekerja (karyawan).

Makna keterlekatan menurut Kahn (1990) adalah keterlekatan pribadi dari
pekerjaan dan ekspresi simultan "diri yang disukai" seseorang dalam perilaku
tugas yang mendorong koneksi ke perkerjaan dan orang lain, kehadiran pribadi
secara fisik, kognitif, dan emosional, dan peran aktif dalam bekerja. Keterlekatan
karyawan sebagai kondisi pemenuhan afektif-motivasi yang persisten dan positif
pada karyawan yang ditandai dengan tingkat aktivasi dan kesenangan yang tinggi
(Maslach et al. 2001). Gupta dan Sharma (2016) merangkai makna dan definisi
keterlekatan karyawan—termasuk yang telah didefinisikan oleh Kahn (1990) dan
Maslach et al. (2001)—sebagai integrasi dari berbagai komponen perilaku seperti
komitmen (cognitive, affective, dan behavioral), keterlekatan, keterikatan
(rasional dan emosional), upaya diskresi, koneksi mendalam, energi, sikap positif
dan kehadiran psikologis (attention dan absorption), yang mengarahkan potensi
karyawan ke dalam kinerja karyawan dan secara positif terkait dengan
keberhasilan organisasi.

Menurut Federman (2009) keterlekatan karyawan adalah integrasi dari
motivasi, kinerja, dan bisnis dari suatu organisasi. Untuk mendapatkan
keunggulan kompetitif, organisasi mempertimbangkan keterlekatan karyawan
sebagai agenda utama mereka dalam operasional sehari-hari (Abrar 2019).
Karyawan yang engaged, dia menyadari tanggung jawabnya dalam tujuan bisnis
dan memotivasi rekan-rekannya untuk keberhasilan tujuan organisasi (Anitha
2014). Lebih lanjut Anitha (2014) mengungkapkan bahwa sikap positif karyawan
dengan tempat kerjanya dan sistem nilainya disebut sebagai hubungan emosional
positif karyawan terhadap pekerjaannya, karyawan yang engaged melampaui
panggilan tugas untuk melakukan peran keberhasilan mereka.

Anggota organisasi atau karyawan yang engaged adalah mereka yang
memiliki etos kerja yang baik, bekerja dengan penuh semangat optimisme (Arep
dan Tanjung 2002). Karyawan yang engaged cenderung merasa puas. Orang ingin
melakukan pekerjaan yang berarti dan berkontribusi pada kesuksesan organisasi.
Selain itu, intervensi yang menciptakan kondisi kerja yang bermakna dan
meningkatkan kapasitas karyawan untuk terlibat dapat berdampak positif pada
kepuasan juga (Macey et al. 2009).

Konsep keterlekatan karyawan umumnya dipandang sebagai upaya untuk
mengelola diskresi, yaitu ketika karyawan memiliki pilihan mereka akan
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%ertindak dengan cara tertentu dalam rangka meningkatkan kepentingan
organisasi (Bauer dan Erdogan 2012). Berkaitan dengan keterlekatan karyawan,
aks (2006) mengusulkan pendekatan multidimensi keterlekatan yang terdiri atas
erlekatan kerja dan organisasi. Hal yang melandasi keterlekatan sebagai
struksi multidimensi adalah karena konsep ini membawa makna multi-fokus,
gakui bahwa karyawan secara bersamaan terlibat dalam dua objek yang
beda, yaitu pekerjaan mereka dan organisasi mereka (Saks 2006; Suhartanto

Brien 2018; Saks 2019). Keterlekatan karyawan secara umum dikaitkan
adap kepuasan kerja (Al-dalahmeh et al. 2018; Khosla dan Sahi 2019) dan
erja karyawan (Anitha 2014; Nazir dan Islam 2017). Namun, sangat sedikit
elitian yang membahas keterkaitan antara keterlekatan karyawan ditinjau dari
ut pandang keterlekatan kerja dan organisasi terhadap kepuasan kerja dan
erja organisasi (Suhartanto dan Brien 2018).

Beberapa studi membuktikan bahwa keterlekatan kerja dan organisasi

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Saks 2006;
artanto dan Brien 2018; Saks 2019), yang pada gilirannya akan meningkatkan
erja organisasi (Farndale et al. 2014; Al-dalahmeh et al. 2018; Suhartanto dan
en 2018). Oleh karena itu, untuk meningkatkan tingkat keterlekatan karyawan
g pada gilirannya, meningkatkan profitabilitas organisasi, maka penting untuk
akukan kajian tentang faktor-faktor yang benar-benar mendorong karyawan
uk melakukan level terbaik mereka (Abrar 2019). Organisasi melakukan survei
erlekatan  karyawan secara berkala untuk mengidentifikasi pendorong
erlekatan karyawan sehingga mereka dapat merancang strategi intervensi untuk
ingkatkan tingkat keterlekatan karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan
duktivitas, efisiensi, dan mempertahankan talenta terbaik dalam organisasi
prar 2019).
Demikian juga dengan PT Archroma Indonesia yang merupakan sebuah
anisasi bisnis bagian dari Archroma Global (Archroma) yang bergerak di
ang industri kimia dasar organik yang menghasilkan bahan kimia khusus.
Dagai perusahaan yang didirikan atas dasar akuisisi, PT Archroma Indonesia
yadari pentingnya mengidentifikasi hal-hal yang memengaruhi keterlekatan
awan dilihat dari sudut pandang keterlekatan kerja dan organisasi sehingga
)at merancang suatu strategi terpadu guna meningkatkan kepuasan kerja, yang
a gilirannya akan meningkatkan kinerja organisasi dalam rangka mencapai
an perusahaan.

Sejarah berdirinya Archroma ditelusuri kembali pada saat Kern & Sandoz
irikan pada tahun 1886 di Basel, Swiss untuk memproduksi pewarna tekstil.
Ja tahun 1995 Clariant dibentuk, sebagai spin-off dari Sandoz, dan pada tahun
)7 mengakuisisi bisnis bahan kimia khusus Hoechst. Pada bulan September
3, SK Capital sebagai salah satu perusahaan investasi swasta dengan fokus
is pada bahan khusus, bahan kimia, dan sektor kesehatan mengakuisisi unit
is bahan kimia tekstil, spesialisasi kertas, dan emulsi dari Clariant Corporation.
iga unit bisnis tersebut digabungkan menjadi perusahaan yang terintegrasi,
okus pada pasar, dan kolaboratif dan berganti nama menjadi Archroma setelah
LTZJ jadi entitas independen pada bulan Oktober 2013. Melalui garis sejarah ini,
L hroma memiliki pengetahuan dan pengalaman kimia dan industri yang

bentang lebih dari 130 tahun.
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Sebagai salah satu realisasi strategi bisnis atas akuisisi tiga unit bisnis Clariant
Corporation, khususnya di kawasan Asia Tenggara yang diyakini sebagai salah
satu emerging market, Archroma mendirikan organisasi bisnis di empat negara,
yaitu Indonesia, Singapura, Thailand, dan Vietnam. Keempat negara yang
dimaksud sebelum akuisisi ini merupakan lokasi Clariant Corporation
menjalankan bisnisnya. Untuk negara Indonesia, PT Archroma Indonesia
didirikan pada bulan April 2014 dengan menjalankan bisnis awal bahan kimia
tekstil dan kertas di Tangerang. Kemudian berlanjut mengaktifkan bisnis emulsi
pada bulan Oktober 2015 di Cilegon, dan mengakuisisi bisnis bahan kimia kertas
BASF pada tahun yang sama.

1.2 Perumusan Masalah
Dari diskusi awal dengan manajemen PT Archroma Indonesia, diperoleh
keterangan bahwa dalam kurun waktu lima tahun sejak perusahaan berdiri,
perusahaan kesulitan memperoleh feedback (umpan balik) dari karyawan terkait
hal-hal yang memengaruhi keterlekatan karyawan dilihat dari sudut pandang
keterlekatan kerja dan organisasi sebagai bahan dalam merancang suatu strategi
terpadu guna meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya diperkirakan
dapat meningkatkan kinerja organisasi dalam rangka mencapai tujuan perusahaan.
Seperti halnya perusahaan yang baru berdiri pada umumnya, pada masa
lima tahun awal berdirinya antara tahun 2014 dan 2019, PT Archroma Indonesia
menitikberatkan fokus sumber daya perusahaan pada hal-hal yang menunjang
eksistensi, pangsa pasar, dan akuisisi. Survei terkait umpan balik karyawan
pertama kali diluncurkan pada tahun 2019, ketika itu hanya 24 karyawan (20%)
yang mengisi kuesioner tersebut.
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut di atas maka rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah:
a. Bagaimana pengaruh keterlekatan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT
Archroma Indonesia?
b. Bagaimana pengaruh keterlekatan kerja terhadap kinerja organisasi PT
Archroma Indonesia?
c. Bagaimana pengaruh keterlekatan organisasi terhadap kepuasan Kkerja
karyawan PT Archroma Indonesia?
d. Bagaimana pengaruh keterlekatan organisasi terhadap kinerja organisasi PT
Archroma Indonesia?
e. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja organisasi PT
Archroma Indonesia?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan yang ingin

dicapai melalui penelitian ini adalah:

a. Menganalisis pengaruh keterlekatan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
PT Archroma Indonesia.

b. Menganalisis pengaruh keterlekatan kerja terhadap kinerja organisasi PT
Archroma Indonesia.

c. Menganalisis pengaruh keterlekatan organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan PT Archroma Indonesia.
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. Menganalisis pengaruh keterlekatan organisasi terhadap kinerja organisasi PT
Archroma Indonesia.

. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap Kkinerja organisasi

PT Archroma Indonesia.

Manfaat Penelitian

Bagi perusahan, hasil penelitian ini memberikan gambaran mengenai peran
eterlekatan karyawan dilihat dari sudut pandang Kketerlekatan kerja dan
prganisasi terhadap kepuasan kerja serta pengaruhnya terhadap Kkinerja
perusahaan, sehingga dapat menjadi masukan terkait pengelolaan sumber daya
anusia di PT Archroma Indonesia.

Bagi peneliti, sebagai penerapan dan pengembangan teori yang telah dipelajari
dalam ilmu manajemen khusunya bidang manajemen sumber daya manusia.
Bagi masyarakat ilmiah, sebagai referensi dalam melakukan penelitian
selanjutnya, terutama penelitian yang berkaitan dengan keterlekatan karyawan,
epuasan kerja, dan kinerja organisasi.

Apsazsrun) g g1 Yy vidio 9 EY)

Ruang Lingkup Penelitian

Agar lebih terarah dan mudah dipahami, penelitian ini dibatasi pada
bahasan mengenai peran keterlekatan karyawan dilihat dari sudut pandang
erlekatan kerja dan organisasi terhadap kepuasan kerja, serta pengaruhnya
adap kinerja organisasi di lingkungan PT Archroma Indonesia.
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Il TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Keterlekatan Karyawan

Keterlekatan karyawan terutama dikaitkan dengan penelitian Kahn (1990)
tentang Kketerlekatan pribadi dan penelitian Schaufeli et al. (2002) tentang
keterlekatan kerja. Pembahasan mengenai Kketerlekatan karyawan telah
menghasilkan wacana berkelanjutan tentang makna dan hubungan antara faktor-
faktor yang membentuk keterlekatan karyawan dan akibat yang ditimbulkannya
(Akingbola dan van den Berg 2016).

Konseptualisasi awal keterlekatan menekankan hubungan psikologis
karyawan dengan peran pekerjaan mereka (Kahn 1990). Selain pekerjaan mereka,
karyawan juga memiliki peran sebagai anggota organisasi. Berpedoman pada
social exchange theory (SET), Saks (2006) membedakan keterlekatan karyawan
menjadi job engagement (keterlekatan kerja) dan organization engagement
(keterlekatan organisasi). Peran karyawan dalam organisasi adalah dasar dari
keterlekatan organisasi (Saks 2006).

Karyawan memutuskan berapa banyak mereka akan melibatkan diri dalam
pekerjaan dan organisasi mereka berdasarkan sumber daya yang mereka terima
dari organisasi mereka (Saks 2006). Salah satu faktor signifikan yang mendorong
kepuasan karyawan dengan pekerjaannya adalah keterlekatan karyawan terhadap
pekerjaan dan organisasi (Gupta dan Sharma 2016).

Organisasi yang peduli dengan survei karyawan yang terlalu lama atau
terlalu sering dapat menggunakan ukuran penilaian tunggal keterlekatan kerja dan
organisasi untuk memantau dan membandingkan keterlekatan karyawan (Saks
2019). Sangat disarankan tidak menggabungkan keterlekatan kerja dan organisasi
ketika menilai keterlekatan karyawan karena hal tersebut dapat mengaburkan
perbedaan di antara keduanya dan menghasilkan ukuran keterlekatan yang
terkontaminasi yang akan menghasilkan temuan penelitian yang sulit untuk
ditafsirkan dan digeneralisasikan (Suhartanto dan Brien 2018; Saks 2019).

2.1.1 Keterlekatan Kerja

Keterlekatan kerja adalah kondisi pikiran karyawan yang positif terhadap
pekerjaannya (Yeh 2013). Karyawan yang disengaged cenderung kurang
terlibat dan “terputus” dari rekan-rekannya (Kahn 1990). Sementara Kahn
(1990) mengusulkan kerangka kerja keterlekatan, Schaufeli et al. (2002)
mengusulkan operasionalisasi dengan menggambarkan keterlekatan sebagai
kondisi pikiran yang positif dan terkait dengan pekerjaan yang ditandai dengan
semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption).

Semangat (vigor) mengacu pada ketahanan mental karyawan saat bekerja,
antusiasme saat melaksanakan pekerjaan, dan kegigihan saat menghadapi
masalah; dedikasi (dedication) mengacu pada kualitas komitmen untuk
menyelesaikan pekerjaan; serta penyerapan (absorption) mengacu pada
konsentrasi penuh dan nyaman dalam bekerja sehingga sulit melepaskan diri
dari pekerjaan (Schaufeli et al. 2002). Penelitian ini menggunakan instrumen
17-butir kuesioner Utrecht Work Engagement Scale (UWES) untuk mengukur
tiga dimensi keterlekatan kerja (vigor, dedication, absorption) yang
mencerminkan konseptualisasi dari Schaufeli et al. (2002).
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2.1.2 Keterlekatan Organisasi

Salah satu cara bagi individu untuk merespon kembali organisasi mereka
pdalah  melalui tingkat keterlekatan mereka (Saks 2006). Keterlekatan
prganisasi dianggap sebagai sikap dan perilaku karyawan yang terkait dengan
prganisasi tempat mereka bekerja (diukur berdasarkan referensi organisasi,
pukan pada tingkat organisasi), dan karenanya diukur pada tingkat analisis
ndividu (Pugh dan Dietz 2008). Karyawan akan memilih untuk melibatkan diri
dalam Dberbagai tingkatan dan sebagai tanggapan atas sumber daya yang
ereka terima dari organisasi mereka (Saks 2006). Ketika individu menerima
sumber daya ekonomi dan sosioemosional dari organisasi mereka, mereka
erasa berkewajiban untuk merespon dengan baik terhadap organisasinya
Cropanzano dan Mitchell 2005).

Keterlekatan organisasi dikonseptualisasikan sebagai investasi diri yang
ebih besar untuk kinerja pekerjaan yang lebih tinggi, sebagai respon terhadap
aktor atau keputusan organisasi secara fisik (physically), kognitif (cognitive),
dan emosional (emotional) yang terkait dengan kinerja peran individu (Saks
2006). Keterlekatan organisasi dapat diartikan sejalan dengan keterlekatan
erja, tetapi dalam tingkat organisasi (Farndale et al. 2014). Fleck dan Inceoglu
2010) mengemukakan, ketika engaged, orang menyatu pada peran pekerjaan
ereka dan mencurahkan segalanya. Mereka mencurahkan banyak energi
pribadi untuk menjalankan peran tersebut, karena hal tersebut dianggap sebagai
pagian penting dari identitas mereka. Mereka melakukan internalisasi tujuan
dan aspirasi organisasi sebagai milik mereka.

Penelitian Farndale et al. (2014) dengan sampel 298 responden karyawan
di dua perusahaan multinasional, mendefinisikan keterlekatan seperti "orang
yang sangat positif tentang organisasi tempat mereka bekerja dan bertindak
sebagai duta merek perusahaan”. Definisi ini menyiratkan bahwa karyawan
yang terlekat terhadap organisasi tidak hanya memiliki sikap dan perilaku
positif  terhadap organisasi tetapi juga terus mempromosikan dan
empertahankan citra organisasi. Karyawan yang terlekat seperti itu dapat
perputar di sekitar pekerjaan organisasi dan dapat menikmati satu peran
pekerjaan lebih daripada yang lain, tetapi ia tetap terlibat dengan organisasi
secara keseluruhan selama pengalaman rotasi (Bailey et al. 2015; Chang 2016).

Mirip halnya dalam hal keterlekatan Kkerja, organisasi Yyang
empekerjakan karyawan adakalanya tidak terlekat dalam pekerjaannya;
sebagai contoh, seorang karyawan mungkin tidak tertarik pada pekerjaannya
arena tidak sesuai dengan yang ia inginkan, namun ia dapat terlekat dalam
prganisasi tersebut karena reputasinya yang menguntungkan (Suhartanto dan
Brien 2018). Penelitian ini mengadopsi konstruk keterlekatan karyawan dari
leck dan Inceoglu (2010), yaitu alignment (keselarasan) dan identification
identifikasi), dan diukur dengan instrumen 11-butir kuesioner dari Saks (2006).

dpsaaarun) gdi Yy vidi yvH)

Kepuasan Kerja

Sejak konsep Kahn (1990) tentang keterlekatan, sebagian besar teori dan
erapan konsep tersebut telah menekankan konsekuensi bagi karyawan dan
anisasi (Akingbola dan van den Berg 2016). Karyawan yang engaged lebih
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cenderung mengalami kepuasan kerja dan menunjukkan perilaku yang konsisten
terhadap komitmen organisasi (Akingbola dan van den Berg 2016).

Menurut Rowden (2002), job satisfaction (kepuasan kerja) adalah
bagaimana perasaan orang tentang pekerjaan mereka dan berbagai aspek
pekerjaan mereka. Robbins dan Judge (2013) mendeskripsikan kepuasan kerja
sebagai perasaan positif tentang suatu pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi
karakteristiknya; seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki
perasaan positif tentang pekerjaannya, sementara orang dengan tingkat kepuasan
kerja yang rendah memiliki perasaan negatif terhadap pekerjaannya.

Terdapat dua alasan penting mengapa organisasi harus peduli dengan
kepuasan kerja. Pertama, perspektif humanitarian (kemanusiaan) bahwa setiap
orang berhak untuk dihargai dan diperlakukan secara adil. Kepuasan kerja sampai
batas tertentu merupakan cerminan dari perlakuan yang baik. Ini juga dapat
dianggap sebagai indikator kesejahteraan emosional atau kesehatan psikologis
(Haccoun dan Jeanrie 1995). Kedua, perspektif utilitarian (kefaedahan) bahwa
kepuasan kerja dapat mengarahkan perilaku karyawan yang dapat memengaruhi
fungsi organisasi, serta mencerminkan fungsi organisasi. Kombinasi dari kedua
perspektif tersebut dapat menjelaskan mengapa begitu banyak perhatian diberikan
pada variabel ini (Rowden 2002). Penelitian ini menggunakan instrumen 25-butir
kuesioner dari Rowden (2002) untuk mengukur kepuasan kerja.

2.3 Kinerja Organisasi

Persaingan pasar untuk pelanggan, input, dan modal membuat kinerja
organisasi penting untuk kelangsungan hidup dan kesuksesan bisnis modern
(Richard et al. 2009). Menurut Lebans dan Euske (2006) dalam Arfeen dan Shafi
(2018), kinerja adalah seperangkat indikator keuangan dan non-keuangan yang
menawarkan informasi tentang tingkat pencapaian tujuan dan hasil. Kinerja
sebagai hasil (result) merupakan real value bagi perusahaan, seperti: jumlah
penjualan, jumlah produksi, tingkat kualitas, efisiensi biaya, profit, dan
sebagainya (Maarif dan Kartika 2013). Energi dan fokus yang terkait dengan
keterlekatan memungkinkan karyawan untuk membawa potensi penuh mereka
pada pekerjaan yang meningkatkan kualitas tanggung jawab kerja inti mereka
(Anitha 2014).

Keterlekatan karyawan meningkatkan produktivitas dan kinerja keseluruhan,
menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik dan lebih produktif, serta
mengurangi ketidakhadiran dan turnover; karyawan yang engaged menginginkan
komunikasi yang baik dengan atasan mereka, pekerjaan yang memiliki makna
bagi mereka dan memotivasi mereka, serta tempat kerja yang aman (Caplan 2013
dalam Al-dalahmeh et al. 2018). Ketika kondisi ini hadir, karyawan menjadi
engaged dan sebagai hasilnya, menghasilkan performa keuangan yang lebih baik,
bangga dengan organisasi mereka, dan menunjukkan antusiasme (Al-dalahmeh et
al. 2018).

Salah satu pendekatan untuk mengukur kinerja suatu organisasi adalah
Balanced Scorecard (BSC) yang dikembangkan oleh Kaplan dan Norton pada
tahun 1996 melalui empat perspektif, yaitu financial (keuangan), customer
(pelanggan), internal business process (proses bisnis internal), serta learning and
growth (pembelajaran dan pertumbuhan) (Uniati 2014). Perspektif yang dimaksud
adalah fokus pandangan internal yang dititikberatkan pada keempat hal tersebut
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%Luis dan Biromo 2007). BSC merupakan suatu alat manajemen Kinerja
(performance management tool) yang dapat membantu organisasi untuk
menerjemahkan visi dan strategi ke dalam aksi dengan memanfaatkan sekumpulan
ikator finansial dan non-finansial yang kesemuanya terjalin dalam suatu
pungan sebab-akibat (Luis dan Biromo 2007).

Keempat perspektif tersebut memungkinkan keseimbangan antara tujuan
gka pendek dan jangka panjang, antara hasil yang diinginkan dan pendorong
erja dari hasil tersebut, dan antara ukuran objektif yang keras maupun yang
h lunak, lebih subjektif sebagai berikut (Kaplan dan Norton 1996):

inancial (keuangan):
1) Revenue growth (pertumbuhan pendapatan)
?) Productivity improvement (peningkatan produktivitas)
3) Asset utilization (pemanfaatan aset)
ustomer (pelanggan):
1) Product/service attributes (atribut produk/jasa)
?) Customer relationship (hubungan pelanggan)
3) Image and reputation (citra dan reputasi)
nternal business process (proses bisnis internal)
1) Innovation (inovasi)
2) Operations (operasi)
) Post-scale service (layanan purna-jual)
earning and growth (pembelajaran dan pertumbuhan)
1) Employees (kemampuan karyawan)
?) Information systems capabilities (kemampuan sistem informasi)
3) Organizational procedures (prosedur organisasi)
ensi kinerja organisasi pada penelitian ini diukur berdasarkan pendekatan
yang dikembangkan oleh Kaplan dan Norton (1996), dengan 12-butir
sioner yang mencerminkan keempat perspektif tersebut.

dpsaaaqup) gdp yuru =3¢ M)

Kajian Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu sebagai referensi sehubungan dengan
elitian ini dapat dilihat pada Tabel 2.1 berikut:
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Tabel 2.1 Penelitian terdahulu
o Variabel Metode
No. Peneliti - —
Kesimpulan Beda Penelitian
1. Al-dalahmehetal. e Employee Engagement Regression analysis
(2018) « Job Satisfaction
¢ Organizational Performance
Hasil penelitian ~ menunjukkan Variabel employee engagement
bahwa keterlekatan karyawan secara dalam penelitian ini terdiri atas
signifikan memengaruhi  Kkinerja keterlekatan kerja dan organisasi.
organisasi, dan tiga dimensinya:
vigor (semangat), absorption
(penyerapan), dan dedication

(dedikasi) berkontribusi signifikan
terhadap Kkinerja organisasi. Hasil
penelitian juga menunjukkan bahwa
keterlekatan karyawan secara positif
dan signifikan memengaruhi
kepuasan kerja, dimana faktor
semangat memiliki kontribusi paling
besar. Selain itu, ditemukan bahwa
kepuasan kerja secara signifikan dan
positif memengaruhi kinerja
organisasi, kepuasan kerja hanya
memediasi  sebagian  hubungan
antara keterlekatan karyawan dan
kinerja organisasi.

2. Arfeen dan Shafi
(2018)

e Employee Engagement

¢ Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

¢ Organizational Performance

Correlation, regression, mediation
analysis

Hasil penelitian yang didapat dari
316 karyawan vyang bekerja di
perusahaan  telekomunikasi  di
Islamabad, Pakistan,
mengungkapkan fakta bahwa
karyawan yang sangat engaged
meningkatkan terjadinya perilaku
yang pada akhirnya menciptakan
operasional yang efisien dalam suatu
organisasi. Perilaku seperti ini
disebut sebagai OCB yang telah
dikenal sebagai alat untuk mencapai
efektivitas organisasi.

Variabel employee engagement
dalam penelitian ini terdiri atas
keterlekatan kerja dan organisasi
dihubungkan dengan kepuasan kerja
dan Kinerja organisasi.




eisauopuj Jodog —

ISJOAIUN gdI

A

‘AlisiaAIun gd| uizi eduey undede ynuaq wejep ui syn} eAiey yninjas nele ueiSeqas yeAueqiadwaw uep ueywnwnguaw Suele|iq 'z

Ll(,)d

q

/{‘.IS.I{B/\IUQ dd| ueexeisnc

‘Ajisianiun gd) sefem 8ueA ueBunuaday ueyidniaw yepy uedynsuad 'q

yejesew niens uenefuy neje )y uesinuad ‘uesode| ueunsnAuad ‘Yeiw)i eAsey uesijnuad ‘uegipuad ‘ueyipipuad ueSuguaday ymun eAuey uedun8uay ‘e

=
=
o
=
QO
=]
@
3
3
@
>
(]
c
fo 2
©
»n
®
o
L
L
=
[+
o+
QU
n
E
3
=
=
=~
Q
=
~
(Y
-
=
=
=
-
QU
=
o
L
=
3
@
o
W
=
A
<
3
3
=~
Y
=
ol
o))
=)
3
3
)
3
~
o)
o
=
=
=
Q
5
@0
=
o
]
=

2 oS
%)
3}
@)
©
=
3]
o
=
Q.
c
>
@,
G
>
Q.
QL
=
CI?
c
=
Q.
L
3

. N

Tabel 2.1 Penelitian terdahulu (lanjutan)
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Peneliti

Variabel

Metode

Kesimpulan

Beda Penelitian

Suhartanto dan
Brien (2018)

¢ Job Engagement

¢ Organization Engagement
¢ Job Performance

e Job Satisfaction

e Store Performance

PLS-SEM, bootstrap

Studi ini mengungkapkan bahwa
keterlekatan ~ karyawan terhadap
pekerjaan akan  mengalir ke

keterlekatannya terhadap organisasi.
Peneliti mengkonfirmasi bahwa SET
memberikan  panduan  berharga
untuk memeriksa hubungan antara
keterlekatan kerja dan organisasi,
dan kinerja toko. Karyawan yang
sangat terlibat lebih cenderung
membalas apa yang ia terima
dengan tingkat keterlekatan yang
lebih besar terhadap pekerjaan serta
organisasi, yang akhirnya
memengaruhi kinerja toko.

Penelitian ini tidak membahas job
performance sebagai variabel yang
dipengaruhi oleh keterlekatan kerja
dan organisasi.

e Employee Engagement
¢ Organization Performance

Correlation analysis

Meskipun ada hubungan antara
keterlekatan karyawan dan kepuasan
kerja, namun tidak ada hubungan
antara Kketerlekatan karyawan dan
penugasan kerja, yang merupakan
faktor kunci penting untuk kinerja

organisasi. Hasil studi
mengungkapkan bahwa penugasan
pekerjaan sangat penting untuk

melibatkan karyawan dalam rangka
memastikan keberlangsungan dan
profitabilitas organisasi.

Variabel employee engagement
dalam penelitian ini terdiri atas
keterlekatan kerja dan organisasi
yang memengaruhi kepuasan kerja
dan kinerja organisasi.
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Tabel 2.1 Penelitian terdahulu (lanjutan)

No. Peneliti

Variabel

Metode

Kesimpulan

Beda Penelitian

5. Otieno et al. (2015)

e Employee Communication
Employee Engagement

HR Procedures

Leadership Styles
Organizational Performance

Correlation, regression analysis

Hasil analisis korelasi menunjukkan
bahwa keterlekatan karyawan secara
statistik signifikan dengan koefisien
korelasi Pearson 0,533 pada tingkat

Penelitian ini tidak membahas
employee  communication  dan
leadership styles, variabel employee
engagement dalam penelitian ini

signifikansi  0,000.  Studi ini terdiri atas keterlekatan kerja dan
menyimpulkan bahwa keterlekatan organisasi  dikaitkan  terhadap
karyawan merupakan penentu utama kepuasan  kerja  dan  kinerja
kinerja ~ organisasi  di  sektor organisasi.
hortikultura di Kenya.

6. Tahir (2013) o Keterikatan Karyawan SEM
o Kinerja Perusahaan (TPS)
Hasil  penelitian ~ menunjukkan Variabel  keterikatan  karyawan
bahwa Kketerikatan karyawan pada dalam penelitian ini terdiri atas

BUMN di Indonesia menunjukkan
kondisi yang baik, namun belum
optimal. Demikian halnya kinerja

perusahaan berbasis Total
Performance  Scorecard (TPS).
Keterikatan  karyawan  meliputi:

keterikatan kognisi, emosional, dan
perilaku secara parsial dan simultan
berkontribusi positif dan bermakna
dalam meningkatkan kinerja
perusahaan berbasis TPS.

keterlekatan kerja dan organisasi
yang memengaruhi kepuasan kerja
dan kinerja organisasi.
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111 METODE

Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran penelitian adalah model konseptual tentang hubungan
i dengan berbagai faktor yang telah didentifikasikan sebagai masalah riset atau
elitian. Gambar 3.1 menunjukkan alur dan hubungan antar variabel dalam
ng lingkup penelitian berdasarkan tujuan masalah yang telah dijabarkan dalam
dahuluan.

3.1.1 Hubungan Keterlekatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian yang dilakukan oleh Saks (2006) menunjukkan bahwa
eterlekatan kerja memediasi hubungan antara anteseden Kketerlekatan
aryawan dan kepuasan kerja. Hasil penelitian Subartanto dan Brien (2018)
enunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara keterlekatan
erja terhadap kinerja organisasi. Saks (2019) melakukan peninjauan kembali
atas penelitian Saks (2006) dan mengkonfirmasi bahwa keterlekatan kerja
emprediksi kepuasan kerja, komitmen organisasi, perilaku kewarganegaraan
prganisasi, dan niat untuk berhenti. Berdasarkan hasil penelitian tersebut,
Peneliti menduga bahwa keterlekatan kerja memiliki hubungan yang erat
dengan kepuasan kerja, mengingat hal tersebut adalah rutinitas pekerjaan
sehari-hari yang memengaruhi rasa keterlekatan dan kepuasan kerja.

dnsaaarun) gdp yyn:: vidz 3oz

3.1.2 Hubungan Keterlekatan Kerja terhadap Kinerja Organisasi

Hubungan antara karyawan dan organisasi bisnis tempat dia bekerja pada
dasarnya merupakan hubungan timbal-balik (Suhartanto dan Brien 2018). Hasil
penelitian Suhartanto dan Brien (2018) menunjukkan bahwa keterlekatan kerja
selain memengaruhi kepuasan kerja, juga berpengaruh terhadap kinerja toko
dan kinerja karyawan. Berdasarkan temuan ini, Peneliti menduga bahwa
eterlekatan kerja selain memengaruhi kepuasan Kkerja, juga berpengaruh
erhadap kinerja organisasi.

3.1.3 Hubungan Keterlekatan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian yang dilakukan oleh Saks (2006) menunjukkan bahwa
eterlekatan organisasi memediasi hubungan antara anteseden keterlekatan
aryawan dan kepuasan kerja. Hasil penelitian Suhartanto dan Brien (2018)
engkonfirmasi terdapat hubungan positif antara keterlekatan organisasi dan
epuasan kerja. Saks (2019) melakukan peninjauan kembali atas penelitian
Saks (2006) dan mengkonfirmasi bahwa keterlekatan organisasi memprediksi
epuasan kerja, komitmen organisasi, perilaku kewarganegaraan organisasi,
dan niat untuk berhenti. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, Peneliti
enduga bahwa keterlekatan organisasi memiliki hubungan yang erat dengan
epuasan kerja, mengingat hal tersebut adalah pandangan karyawan terhadap
prganisasi yang memengaruhi rasa keterlekatan dan kepuasan kerja.

dl

wolB 1.4 Hubungan Keterlekatan Organisasi terhadap Kinerja Organisasi
Hasil penelitian Farndale et al. (2014) menunjukkan adanya hubungan
positif antara keterlekatan organisasi dan kinerja organisasi. Berdasarkan

AJISIDATU)
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temuan ini, Peneliti menduga bahwa Kketerlekatan organisasi berpengaruh
terhadap Kkinerja organisasi.

3.1.5 Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Organisasi

Hasil penelitian Brahmasari dan Suprayetno (2008), dan Al-dalahmeh et
al. (2018) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian tersebut,
Peneliti menduga terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan Kkinerja

organisasi.

PT Archroma Indonesia

y

Visi, Misi, dan Sumber Daya Manusia

Keterlekatan Kerja
Schaufeli et al. (2002):
1. Semangat

2. Dedikasi

3. Penyerapan

Saks (2006); Suhartanto

Suhartanto dan
Brien (2018)

dan Brien (2018); Saks =~ ——

Keterlekatan Organisasi

Fleck dan Inceoglu (2010):

1. Keselarasan
2. ldentifikasi

(2019)
Kepuasan Kerja

Rowden (2002):

1. Lingkungan yang mendukung
2. Pengakuan

3. Kesenangan

4. Manfaat

Brahmasari dan Suprayetno (2008);
Al-dalahmeh et al. (2018)

'

Farndale et al.
(2014)

Kinerja Organisasi

Kaplan dan Norton (1996):
Keuangan

Pelanggan

Proses bisnis internal
Pembelajaran dan pertumbuhan

PoNPE

A

Engagement, Job Satisfaction,
Organizational Performance

2

Implikasi Manajerial

Gambar 3.1 Kerangka pemikiran penelitian
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< %.2 Operasionalisasi Variabel
Literatur yang digunakan untuk mendeskripsikan variabel penelitian
Jmumnya masih mengandung abstraksi yang tinggi sehingga sulit untuk diukur.
ar bisa diukur maka variabel yang mengandung abstraksi tinggi tersebut harus
TR d runkan menjadi variabel operasional (indikator). Proses untuk memaparkan
9Fe g ivaliabel penelitian menjadi sejumlah indikator agar bisa diamati dan diukur
53333 ;JISebut sebagai operasionalisasi variabel. Tabel 3.1 merupakan penjabaran atas
2 EZJE 2 kBPErasionalisasi variabel yang akan diamati dan diukur dalam penelitian ini.
22328 W
2ec = Tabel 3.1 Operasionalisasi variabel
38 8 ~
55”5- :fc; ”E .‘i Variabel Definisi Indikator Simbol Definisi
%8 g?? E Keterlekatan Keterlekatan  sebagai Semangat JE1  Mengacu pada
s 28" S Kerja kondisi pikiran yang ketahanan mental
E2=E & positif ~ dan  terkait karyawan saat bekerja,
$383 = dengan pekerjaan yang antusiasme saat
o &3 ditandai dengan melaksanakan
g=8°c semangat (vigor), pekerjaan, dan
Ry dedikasi  (dedication), kegigihan saat
2338 dan penyerapan menghadapi  masalah
-2 STE (absorption) (Schaufeli (Schaufeli et al. 2002).
33g 3 etal. 2002).
5T =32 Dedikasi JE2  Mengacu pada kualitas
5 33 komitmen untuk
E 35 menyelesaikan
5 =8 pekerjaan (Schaufeli et
g 53 al. 2002).
> 82 Penyerapan JE3  Mengacu pada
2 iz konsentrasi penuh dan
= S5 nyaman dalam bekerja
s ;g (Schaufeli et al. 2002).
= 3@‘ Keterlekatan Keterlekatan organisasi Keselarasan OEl1 Pandangan karyawan
N Organisasi  dianggap sebagai sikap tentang arah organisasi
g 3 dan perilaku karyawan selaras dengan arah
S T yang terkait dengan yang sedang dijalankan
c x organisasi tempat oleh organisasi (Fleck
- mereka bekerja (diukur dan Inceoglu 2010).
2 B berdasarkan  referensi
- o organisasi, bukan pada
) tingkat organisasi), dan
8 karenanya diukur pada
e tingkat analisis individu
£ (Pugh dan Dietz 2008).
; Identifikasi OE2 Ikatan emosional antara
= karyawan dan
organisasi (Fleck dan
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Tabel 3.1 Operasionalisasi variabel (lanjutan)
No. Variabel Definisi Indikator Simbol Definisi
3. Kepuasan  Kepuasan kerja sebagai Lingkungan yang JS1  Lingkungan yang
Kerja perasaan positif tentang mendukung mendukung yang

suatu pekerjaan, yang memungkinkan
dihasilkan dari evaluasi karyawan untuk
karakteristiknya; memberikan yang
seseorang dengan terbaik bagi organisasi,
tingkat kepuasan kerja guna mencapai tujuan
yang tinggi memiliki dan sasarannya
perasaan positif tentang (Macleod dan Clarke
pekerjaannya, 2012 dalam Kazimoto
sementara orang dengan 2016).
tingkat kepuasan kerja
yang rendah memiliki
perasaan negatif
terhadap pekerjaannya
(Robbins dan Judge
2013).

Pengakuan JS2  Indikasi sejauh mana
karyawan mendapatkan
pengakuan, baik dari
Atasan maupun
organisasi terhadap
peran pekerjaan mereka
(Akingbola dan van den
Berg 2016).

Kesenangan JS3  Kebanggaan pribadi
atas peran pekerjaannya
maupun hal yang dirasa
ketika berhubungan dan
berkomunikasi dengan
sesama karyawan
(Rowden 2002).

Manfaat JS4  Manfaat yang diterima
oleh karyawan terutama
dalam hubungannya
dengan remunerasi
(Rowden 2002).

4. Kinerja Kinerja sebagai hasil Keuangan OP1 Ukuran kinerja
Organisasi  (result) yang keuangan menentukan
merupakan real value tujuan jangka panjang

bagi perusahaan, suatu bisnis. Sementara

seperti: jumlah sebagian besar bisnis

penjualan, jumlah akan menekankan

produksi, tingkat tujuan profitabilitas,

kualitas, efisiensi biaya,
profit, dan sebagainya
(Maarif dan Kartika
2013).

tujuan keuangan lainnya

juga dimungkinkan
(Kaplan dan Norton
1996).
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Tabel 3.1 Operasionalisasi variabel (lanjutan)

Variabel

Definisi

Indikator

Simbol

Definisi
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Pelanggan

Proses bisnis internal

Pembelajaran dan
pertumbuhan

OP2

OP3

OP4

Perspektif ~ pelanggan
mencakup beberapa
ukuran umum
kesuksesan hasil dari
strategi yang
diformulasikan dan
diimplementasikan

dengan baik. Ukuran
hasil generik termasuk
kepuasan  pelanggan,
retensi pelanggan,
akuisisi pelanggan baru,
profitabilitas pelanggan,
dan pangsa pasar di
segmen yang
ditargetkan. (Kaplan
dan Norton 1996).

Perspektif proses bisnis
internal
menggabungkan tujuan
dan ukuran untuk siklus
inovasi jangka panjang
maupun siklus
operasional jangka
pendek (Kaplan dan
Norton 1996).

Mengidentifikasi
infrastruktur yang harus

dibangun oleh
organisasi untuk
menciptakan

pertumbuhan dan

peningkatan jangka
panjang. Pembelajaran
dan pertumbuhan
organisasi berasal dari
tiga sumber utama:
sdm, sistem, dan
prosedur organisasi
(Kaplan dan Norton
1996).
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3.3 Perumusan Hipotesis

Perumusan hipotesis merupakan langkah berikutnya dalam penelitian,
setelah mengemukakan landasan teori dan membuat kerangka pemikiran
penelitian. Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pertanyaan (Sugiyono 2017).

Berdasarkan kerangka penelitian dan hubungan antar variabel, maka
hipotesis penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
H1: Keterlekatan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
H2: Keterlekatan kerja berpengaruh terhadap kinerja organisasi.
H3: Keterlekatan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
H4: Keterlekatan organisasi berpengaruh terhadap kinerja organisasi.
H5: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja organisasi.
Seluruh hipotesis di atas digambarkan menjadi model jalur seperti ditunjukkan
pada Gambar 3.2 berikut:

Kepuasan Kinerja

Kerja QOrganisasi

Gambar 3.2 Model jalur dengan lima hipotesis

3.4 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Archroma Indonesia, sebuah perusahaan
multinasional yang bergerak di bidang industri kimia dasar organik yang
menghasilkan bahan kimia khusus, yang berlokasi di Tangerang dan Cilegon,
Banten. Pengumpulan, pengolahan dan analisis data dilakukan sejak bulan Juni
2020 sampai Juli 2020.

3.5 Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya, sedangkan sampel adalah bagian
dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono
2017). Untuk membuktikan atau menguji hipotesis dalam suatu penelitian dapat
dilakukan dengan cara meneliti seluruh populasi, dapat juga mengambil bagian
kecil dari populasi itu yang mewakili seluruh populasinya atau yang disebut
sampel (Ferdinand 2014). Untuk menentukan jumlah sampel yang akan diambil
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5ari populasi berdasarkan formula statistik pendekatan Yamane (1973) dalam
Ferdinand (2014) sebagai berikut:

N
n=———-
1+Nd”
dimana:
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi
d = margin of error 5%

Setelah menentukan ukuran atau besar sampel yang akan digunakan,
gkah berikutnya adalah menentukan bagaimana menarik sampel (teknik
pling) dari populasi yang ada. Berdasarkan cakupan populasi, pertimbangan
tu dan kesediaan responden untuk mengisi kuesioner, serta protokol kesehatan
Archroma Indonesia terkait COVID-19, maka teknik sampling yang
unakan dalam penelitian ini adalah non-probability sampling dengan metode
pta sampling. Quota sampling adalah teknik untuk menentukan sampel dari
pulasi yang memiliki ciri-ciri tertentu sampai jumlah (kuota) yang diinginkan
giyono 2017).

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Archroma Indonesia
jumlah 121 orang terdiri atas tiga level jabatan, yaitu Manager sebanyak 25
ng, White Collar sebanyak 40 orang, dan Blue Collar sebanyak 56 orang.
gan menggunakan formula statistik pendekatan Yamane (1973) dalam
dinand (2014), diperoleh target sampel untuk penelitian ini sebanyak 93 orang
erti yang ditunjukkan pada Tabel 3.2 berikut:

Arsaa22up) gdp yyru vidi> YD)

Tabel 3.2 Populasi dan target sampel

Populasi Kuota Sampel Target

Level Jabatan (orr)ang) (%) (n= 83) (ora?]g)
Manager 25 21% 25/121x93=19,21 19
White Collar 40 33% 40/121 x93 =30,74 31
Blue Collar 56 46%  56/121 x 93 = 43,04 43
Total 121 100% 93

Selanjutnya menentukan besaran kuota yang dapat mewakili setiap level
atan berdasarkan target sampel Tabel 3.2. Besaran kuota yang dapat mewakili
| Manager ditentukan pada kisaran 20%-21%, level White Collar ditentukan
a kisaran 31%-33%, dan level Blue Collar ditentukan pada kisaran 44%—46%.
apun pengambilan sampel dilakukan dengan cara menyebar kuesioner online
am jaringan’ (daring) menggunakan google form
ps:/fforms.gle/pn6XjTOWF3rlU1QC7) ke seluruh populasi. Penggunaan
pgle form dilakukan mengingat kondisi pandemi COVID-19 dan protokol
ehatan perusahaan untuk meminimalisir interaksi antar karyawan ketika
elitian ini berlangsung. Responden yang mengisi kuesioner daring tersebut
Pat dianggap sebagai sampel volunteer (sukarela).

dl
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3.6 Jenis Data dan Skala Pengukuran

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder.
Data primer diperoleh langsung dari karyawan PT Archroma Indonesia dengan
mengisi kuesioner. Data sekunder diperoleh melalui studi literatur, yaitu prosedur
pengumpulan data mengenai teori-teori maupun literatur yang bersumber dari
jurnal, tesis, artikel, dan buku yang relevan dengan penelitian ini. Agar hasil
kuesioner tersebut dapat diukur dan dianalisa, maka diperlukan skala pengukuran.

Skala adalah alat atau mekanisme dimana individu dibedakan dalam hal
bagaimana mereka berbeda satu sama lain pada variabel yang sedang diteliti
(Sekaran dan Bougie 2013). Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah
skala Likert. Skala Likert tepat digunakan untuk menguji seberapa kuat responden
setuju dengan pernyataan dalam kuesioner, skala berbentuk interval tidak hanya
mengelompokkan individu menurut kategori tertentu dan merangkai urutan
kelompok tersebut, tetapi juga mengukur besarnya perbedaan dalam preferensi di
antara individu (Sekaran dan Bougie 2013).

Skor skala Likert dalam penelitian ini memiliki enam kategori pilihan,
merupakan modifikasi dari skor 7-poin dengan meniadakan poin netral atau ragu-
ragu. Penggunaan kategori skor 6-poin akan mendorong responden lebih
menentukan arah persepsinya dan menghindari kecenderungan persepsi netral
pada setiap tanggapan. Dalam hal korelasi antar pertanyaan, Preston dan Colman
(2000) menyebutkan bahwa korelasi keseluruhan butir pertanyaan adalah rendah
untuk skala dengan dua, tiga, atau empat kategori respon, dan akan meningkat
dengan bertambahnya jumlah kategori respon hingga sekitar enam. Untuk
keperluan analisis deskriptif, skala Likert tersebut dijabarkan dalam kelas interval
seperti yang tertera pada Tabel 3.3 berikut:

Tabel 3.3 Skala pengukuran

Pendapat Responden Skor Skala Likert Kelas Interval
Sangat Tidak Setuju | Sangat Tidak Baik 1 1,0000 —1,8333
Tidak Setuju | Tidak Baik 1,8334 — 2,6667
Kurang Setuju | Kurang Baik 2,6668 — 3,5001
Agak Setuju | Cukup Baik 3,5002 — 4,3335
Setuju | Baik 4,3336 - 5,1669
Sangat Setuju | Sangat Baik 5,1670 — 6,0000

o O WD

3.7 Metode Pengolahan Data

Setelah mengumpulkan jawaban responden atas kuesioner, selanjutnya
dilakukan analisis data berupa statistik deskriptif dan statistik inferensial. Statistik
deskriptif adalah jenis analisis data yang digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya (Sugiyono 2017). Adapun statistik inferensial (sering disebut
juga sebagai statistik induktif atau statistik probabilitas) merupakan jenis analisis
data yang digunakan untuk menganalisa data sampel dan hasilnya diberlakukan
untuk populasi (Sugiyono 2017).
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o Analisis data pada statistik deskriptif digunakan untuk menjelaskan
mengenai  Kkarakteristik responden khususnya dalam hubungannya dengan
ariabel-variabel penelitian yang digunakan dalam pengujian hipotesis, serta
istik inferensial yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian yang
ukan dan atas dasar tersebut sebuah kesimpulan ditarik (Ferdinand 2014).
am penelitian ini, statistik inferensial menggunakan analisis jalur dengan
dekatan Partial Least Squares — Structural Equation Modelling (PLS-SEM).
kaitan dengan itu, untuk keperluan penolakan atau penerimaan hipotesis,
elitian ini menggunakan taraf signifikansi 5% (« = 0,05).

Setelah diperoleh hasil analisis inferensial melalui metode analisis PLS-
, kemudian dilakukan Focus Group Discussion (FGD) dengan Manajemen
Archroma Indonesia. Di dalam FGD tersebut dilakukan diskusi secara
dalam untuk mendapatkan perspektif Manajemen atas hasil penelitian ini
adap implikasi manajerial.

Ansazznz) ggr yyne me wpey)

Partial Least Squares - Structural Equation Modeling (PLS-SEM)

Pemodelan persamaan struktural yang sering disebut dengan Structural
ation Modeling (SEM) merupakan pendekatan terintegrasi antara analisis
or, model struktural, dan analisis jalur (Jaya dan Sumertajaya 2008). SEM
ah menjadi standar kuasi dalam penelitian bidang pemasaran dan manajemen
tama untuk menganalisis hubungan sebab-akibat antara variabel laten. Bagi
yak peneliti, SEM setara dengan melakukan analisis Covariance-Based SEM
B8-SEM). Di samping itu, model SEM dengan pendekatan unik dan sangat
guna lainnya adalah Partial Least Squares (PLS-SEM) (Hair et al. 2011).
PLS-SEM merupakan pemodelan kausal yang bertujuan memaksimalkan
ian yang dijelaskan dari variabel laten endogen. Hal ini bertolak belakang
gan tujuan CB-SEM untuk mereproduksi matriks kovarian teoretis, tanpa
okus pada varian yang dijelaskan (Hair et al. 2011). Jika tujuan penelitian
lah pengujian dan konfirmasi teori, maka metode yang sesuai adalah CB-SEM.
un, jika tujuan penelitian adalah prediksi dan pengembangan teori, maka
ode yang sesuai adalah PLS-SEM (Hair et al. 2011; Sarwono dan Narimawati
5).

Berbeda dengan CB-SEM yang mengizinkan juga terjadinya hubungan non-
ursif (timbal balik), PLS-SEM hanya mengizinkan model hubungan antar
iabel yang rekursif (searah) (Hair et al. 2011; Monecke dan Leisch 2012;
wono dan Narimawati 2015). Model jalur PLS-SEM terdiri atas tiga
ponen: model struktural, model pengukuran, dan skema pembobotan. Model
ktural dan pengukuran merupakan komponen dalam semua jenis SEM dengan
iabel laten, sedangkan skema pembobotan khusus untuk pendekatan PLS
onecke dan Leisch 2012; Sarwono dan Narimawati 2015). Dalam hal minimum
pel PLS-SEM, Hair et al. (2011) menjelaskan aturan praktis (rule of thumb)
am menentukan ukuran sampel PLS-SEM bahwa sampel minimum sama
gan atau lebih besar dari ketentuan berikut: (1) Sepuluh kali jumlah indikator
atif terbesar yang digunakan untuk mengukur satu konstruk; atau (2) Sepuluh
:a jumlah jalur struktural terbesar yang diarahkan pada konstruksi laten tertentu
falam model struktural.

Penelitian ini memiliki indikator formatif sebanyak empat indikator pada

g iabel kinerja perusahaan, dan jalur struktural terbesar yang diarahkan pada

KJISIDAT
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konstruksi laten tertentu adalah jalur struktural menuju variabel Kkinerja
perusahaan sebanyak tiga jalur struktural. Oleh sebab itu, berdasarkan rule of
thumb yang dikemukakan oleh Hair et al. (2011), maka jumlah minimum sampel
yang harus terpenuhi dalam analisis PLS-SEM adalah sebanyak 40 sampel
berdasarkan pendekatan pertama atau sebanyak 30 sampel berdasarkan
pendekatan kedua.

Langkah-langkah pemodelan persamaan struktural berbasis PLS adalah
sebagai berikut (Jaya dan Sumertajaya 2008; Sarwono dan Narimawati 2015;
Santosa 2018):

3.8.1 Merancang Inner Model (Model Struktural):

Perancangan model struktural hubungan antar variabel laten pada PLS
didasarkan pada rumusan masalah atau hipotesis penelitian. Variabel laten
terdiri atas eksogenus dan endogenus. Variabel laten eksogenus adalah variabel
penyebab atau variabel tanpa didahului oleh variabel lainnya dengan tanda
anak panah menuju ke variabel lainnya (Monecke dan Leisch 2012; Sarwono
dan Narimawati 2015). Variabel endogen merupakan variabel target laten yang
dijelaskan oleh variabel lain dalam hubungan model struktural (Hair et al.
2011).

3.8.2 Merancang Outer Model (Model Pengukuran):

Menghubungkan semua variabel manifest (indikator) dengan variabel
latennya. Satu indikator hanya dapat dihubungkan dengan satu variabel laten.
Semua indikator yang dihubungkan dengan satu variabel laten disebut sebagai
blok. Suatu blok harus berisi sedikitnya satu indikator (Monecke dan Leisch
2012; Sarwono dan Narimawati 2015). PLS-SEM dapat menangani model
pengukuran formatif dan reflektif. Indikator formatif digambarkan sebagai
anak panah dari indikator yang membentuk variabel laten, koefisien terkait
hubungan formatif disebut outer weights; sedangkan indikator reflektif
digambarkan sebagai anak panah yang mengarah dari variabel laten menuju
indikator (sebagai cerminan atas variabel laten), koefisien terkait hubungan
reflektif disebut outer loadings (Hair et al. 2011).

3.8.3 Mengkonstruksi Diagram Jalur:

Bilamana langkah satu dan dua sudah dilakukan, agar hasilnya lebih
mudah dipahami, hasil perancangan inner model dan outer model tersebut
selanjutnya dinyatakan dalam bentuk diagram jalur seperti yang ditunjukkan
pada Gambar 3.3 berikut:
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Gambar 3.3 Rancangan diagram jalur penelitian

Di mana notasi-notasi yang digunakan adalah:

= Ksi, variabel latent eksogen
= Eta, variabel laten endogen

Lamnda (kecil), loading faktor variabel laten eksogen
Lamnda (kecil), loading faktor variabel laten endogen
Lamnda (besar), matriks loading faktor variabel laten eksogen
Lamnda (besar), matriks loading faktor variabel laten endogen

1-013| 1
:\-OPZ

Aops
hopa

Pl

H

0P2

P3

H

OP4

= Beta (kecil), koefisien pengaruh variabel endogen terhadap variabel

endogen

= Gamma (kecil), koefisien pengaruh variabel eksogen terhadap variabel

endogen
= Zeta (kecil), galat model

= Delta (kecil), galat pengukuran pada variabel manifest untuk variabel

laten eksogen

= Epsilon (kecil), galat pengukuran pada variabel manifest untuk variabel

latent endogen

3.8.4 Konversi Diagram Jalur ke dalam Sistem Persamaan:

Outer model (model pengukuran)

Merupakan spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan indikatornya,
disebut juga dengan measurement model, mendefinisikan karakteristik
konstruk dengan indikatornya (Jaya dan Sumertajaya 2008). Persamaan

untuk outer model adalah sebagai berikut:
JEn = NEn & + Ouen

(1)
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OEn = Xoen & + SoEn e (@
JSn = Agsnm1 + én . )
n2 = OPI Xop1+ OP2 hop2 + OP3 Aops + OP4 Aops + €5 )

b) Inner model (model struktural)

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural model),
disebut juga dengan inner relation, menggambarkan hubungan antar
variabel laten berdasarkan teori substansi penelitian. Tanpa kehilangan
sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau
variabel manifest di skala zero means dan unit varian sama dengan satu,
sehingga parameter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari
model (Jaya dan Sumertajaya 2008). Persamaan untuk inner model adalah
sebagai berikut:

m =y&t+ybta .ee. (5)
N2 = Pmr+v28 +7s&2 tes+ 2 —(5)

c) Weight relation

Merupakan estimasi nilai kasus variabel laten. Inner dan outer model
memberikan spesifikasi yang diikuti dengan estimasi weight relation
dalam algoritma PLS:

& = ZkbWib Xkb e (7)
N = Xk WkiYki ..... (8)
Dimana wi, dan wk adalah k weight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten & dan #i. Estimasi variabel laten adalah linear
agregat dari indikator yang nilai weight-nya didapat dengan prosedur
estimasi PLS.

Analisis PLS-SEM secara umum terdiri atas dua langkah (Santosa 2018),
yaitu (1) evaluasi outer model (model pengukuran) atau disebut juga measurement
model, dan (2) evaluasi inner model (model struktural). Lebih lanjut Santosa
(2018) menjelaskan, fokus dari evaluasi outer model adalah untuk melihat
terpenuhi tidaknya persyaratan reliabilitas dan validitas data yang diperoleh dari
responden sebelum digunakan untuk analisis selanjutnya, sedangkan evaluasi
inner model digunakan untuk menganalisis relasi antara variabel laten yang ada
sesuai dengan hipotesis yang diajukan.

Model pengukuran terdiri atas indikator reflektif atau formatif, maupun
kombinasi keduanya. Evaluasi model pengukuran reflektif meliputi: (1) Loadings,
(2) Internal Consistency Reliability, (3) Convergent Validity, dan (4) Discriminant
Validity. Evaluasi model pengukuran indikator formatif meliputi: (1)
Multicollinearity, dan (2) Significance & Outer Weight. Besaran nilai yang
digunakan pada model pengukuran indikator reflektif atau indikator formatif
(Ghozali dan Latan 2015; Santosa 2018; Hair et al. 2019) masing-masing
ditunjukkan pada Tabel 3.4 berikut:
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Tabel 3.4 Kriteria dan ukuran indikator reflektif dan formatif

Kriteria Parameter Nilai
Indikator Reflektif

padings:

Indicator Loadings Nilai koefisien jalur dari B>0,70

variabel menuju masing-

masing indikatornya.

ternal Consistency Reliability:

Cronbach’s Alpha Mencerminkan reliabilitas CA > 0,70

semua indikator dalam

model.

Composite Reliability Perkiraan konsistensi  p. > 0,60
internal konstruk.

pnvergent Validity:

Average Variance Extracted Merefleksikan masing- AVE > 0,50

(AVE) masing faktor laten di

dalam model reflektif.

dnsaaarun) gd yyru vdi> Y

scriminant Validity:

Cross Loading Nilai outer loading > 0,70 untuk
masing-masing indikator setiap variabel
untuk suatu konstruk harus
lebih besar dari nilai outer
loading masing-masing
indikator konstruk lainnya.

Fornell-Larcker VAVE dan korelasi antar VAVE > korelasi
konstruk laten. antar konstruk
laten

Indikator Formatif

ulticollinearity:
Variance Inflation Factor Korelasi di antara VIF<5
(VIF) indikator-indikator ~ yang
digunakan harus
seminimal mungkin.
gnificance & outer weight:
Significance Signifikansi relasi t-hitung > t-tabel
Outer weight Relevansi bobot p-value < 0,05

Evaluasi model struktural dapat dilakukan ketika evaluasi model
gukuran menunjukkan hasil yang meyakinkan setelah terpenuhinya uji
abilitas, validitas konvergen, dan validitas diskriminan untuk konstruk dengan
ikator reflektif; atau terpenuhinya validitas konvergen, tidak ada masalah
gan kolinearitas, dan signifikansi relasi & outer weight (relevansi bobot)
penuhi untuk indikator formatif.

Menurut Santosa (2018) ukuran penting dalam evaluasi model struktural
iputi: (1) koefisien determinasi R?, (2) effect size (ukuran pengaruh) f2
adap R?, (3) koefisien jalur (f) dan signifikansi relasi (t-hitung), (4) predictive
pvance (relevansi prediktif) Q?, dan (5) pengaruh g? terhadap Q2. Selanjutnya
tosa (2018) menjelaskan bahwa langkah-langkah minimum yang harus
Hakukan untuk uji hipotesis dalam rangka penarikan kesimpulan hipotesis

il
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penelitian adalah melakukan analisis koefisien determinasi (R?), ukuran pengaruh
f? terhadap R?, dan koefisien jalur (8) dan signifikansi relasi (t-hitung).

Pengujian hipotesis (B, y, dan A) dilakukan dengan metode resampling
Bootstrap. Untuk keperluan uji signifikansi dengan taraf signifikansi « = 0,05;
degree of freedom (df) = 82, dan pendugaan hipotesis tidak berarah (2-tail), maka
nilai t-tabel sebesar 1,99.

Hipotesis statistik untuk outer model adalah:

Ho.: i = 0 lawan

Hi: i £ 0
Hipotesis statistik untuk inner model: pengaruh variabel laten eksogen terhadap
endogen adalah:

Ho. yi = 0 lawan

Hi:pi#£0
Hipotesis statistik untuk inner model: pengaruh variabel laten endogen terhadap
endogen adalah:

Ho.: i = 0 lawan

Hui: pi# 0
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IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Gambaran Umum Archroma Indonesia

Archroma didirikan pada bulan Oktober 2013 merupakan penyedia global,
agam pewarna dan bahan kimia khusus yang menunjang pasar tekstil, kertas

pengemasan, serta pelapis dan perekat. Berkantor pusat global di Reinach,
iss, Archroma mengoperasikan platform yang sangat terintegrasi dan berfokus
a pelanggan yang memberikan kinerja khusus dan solusi warna di lebih dari
) negara. Saat ini, Archroma memiliki 3000 karyawan di lebih dari 35 negara

dengan 26 lokasi produksi.

Archroma merupakan suatu organisasi bisnis dengan spesialisasi khusus
si warna untuk memenuhi kebutuhan pelanggan, guna mencapai hasil yang
arapkan bagi pemegang saham dan pemangku kepentingan sebagai imbalannya.
hroma memiliki visi memberikan solusi terdepan dan inovatif, yang dapat
ingkatkan kehidupan manusia dengan tetap menjaga keharmonisan
jkungan, dan pernyataan misi: (1) mengembangkan bisnis dengan
ingkatkan kewirausahaan lokal dan organisasi global secara kolaboratif, (2)
bantu pelanggan untuk memenangkan persaingan pasar, dan (3) senantiasa
dorong batasan diri agar selalu menjadi yang terdepan.

Melalui tiga bisnisnya, Brand & Performance Textile (BPT) Specialties,
kaging & Paper (PP) Specialties, dan Coatings, Adhesives & Sealants (CAS),
hroma memberikan spesialisasi khusus dan solusi warna untuk memenuhi
)utuhan pelanggan di pasar lokal, menyentuh dan mewarnai kehidupan setiap
usia, setiap hari, di mana saja, seperti yang dijabarkan pada Tabel 4.1 berikut:

A7) G Y10 SDED)

~
@

A8

Tabel 4.1 Profil bisnis Archroma

Bisnis Karakteristik

Dari serat hingga produk jadi, BPT Archroma memainkan peran penting
di seluruh rantai pasokan tekstil, dengan bahan kimia khusus untuk
OT proses awal, pewarnaan, pencetakan, dan proses akhir tekstil. Solusi
ecialties sistem Archroma meningkatkan sifat-sifat pakaian dan tekstil lainnya
dalam aplikasi yang beragam seperti high fashion, home textiles, dan
special technical textiles.

PP Archroma menyediakan keahlian dalam pengaturan derajat warna
putih, pewarnaan, pelapis khusus, dan penguatan untuk semua jenis
kertas. Dengan menggabungkan jajaran produk yang terfokus dengan
layanan aplikasi, Archroma mampu meningkatkan sifat optik dan
fungsional dari pengemasan, kertas, dan lapisan.

Dari cat, perekat, dan konstruksi hingga industri tekstil dan kertas, CAS
Archroma menyediakan solusi untuk berbagai aplikasi. Secara harfiah

S ribuan pelanggan yang puas telah menjadi saksi atas keberhasilan luar
biasa dari Mowilith® emulsi Archroma sejak paten pertamanya pada
tahun 1912.

Di kawasan Asia Tenggara yang merupakan salah satu emerging market,
hroma memiliki perwakilan di empat negara, yaitu Indonesia, Singapura,
piland, dan Vietnam. Untuk mengakomodasi hal tersebut, Archroma

oy
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mendirikan PT Archroma Indonesia pada bulan April 2014 sebagai perwakilan
Archroma di Indonesia.

PT Archroma Indonesia berkantor pusat perwakilan di Tangerang, memiliki
dua lokasi produksi yaitu Tangerang dan Cilegon; masing-masing memiliki
kapasitas produksi maksimum 30 ribu ton/tahun dan 36 ribu ton/tahun, dengan
tingkat pemanfaatan rata-rata 70% per bulan. Agar lebih terarah dan fokus dalam
menjalankan operasionalnya, PT Archroma Indonesia memiliki dua lisensi utama,
yaitu (1) lisensi manufaktur dan grosir, dan (2) lisensi impor bahan baku untuk
produksi.

4.2 Perolehan Sampel Penelitian

Penelitian ini terdiri atas empat variabel. Variabel pertama adalah
keterlekatan kerja (JE) dengan tiga indikator, yaitu semangat (JE1), dedikasi (JE2),
dan penyerapan (JE3). Variabel kedua adalah keterlekatan organisasi (OE) dengan
dua indikator, yaitu keselarasan (OE1) dan identifikasi (OE2). Variabel ketiga
adalah kepuasan kerja (JS) dengan empat indikator, yaitu lingkungan yang
mendukung (JS1), pengakuan (JS2), kesenangan (JS3), dan manfaat (JS4).
Kemudian, variabel terakhir atau keempat adalah kinerja organisasi (OP) dengan
empat indikator, yaitu keuangan (OP1), pelanggan (OP2), proses bisnis internal
(OP3), dan pembelajaran dan pertumbuhan (OP4).

Berdasarkan pertimbangan manajemen PT Archroma Indonesia, Peneliti
diberi kesempatan untuk menyebarkan kuesioner daring menggunakan google
form dari 15 Juni 2020 hingga 30 Juni 2020. Dengan dibantu oleh bagian General
Service (GS), Peneliti menyebar kuesioner ke seluruh populasi berjumlah 121
orang yang terdiri atas tiga level yaitu Manager, White Collar, dan Blue Collar
via aplikasi whatsapp (WA) atau electronic mail (email) masing-masing karyawan.

Jumlah responden yang mengisi kuesioner daring dalam periode tersebut
sebanyak 62 orang terdiri atas Manager sebanyak 19 orang (20%), White Collar
sebanyak 27 orang (29%), dan Blue Collar sebanyak 16 orang (17%).
Berdasarkan perolehan sampel penelitian tersebut, agar memenuhi kuota, maka
Peneliti meminta perpanjangan waktu kepada manajemen PT Archroma Indonesia
untuk menanyakan kembali terutama level Blue Collar dan White Collar, dan
meminta kesediaan mereka untuk mengisi kuesioner daring bagi yang belum
mengisinya. Permohonan perpanjangan waktu disetujui dan manajemen PT
Archroma Indonesia memberikan perpanjangan waktu pengambilan sampel
penelitian dari 1 Juli 2020 hingga 10 Juli 2020, sekaligus meminta kembali bagian
GS untuk membantu Peneliti terkait hal ini. Dari perpanjangan waktu tersebut,
berhasil diperoleh tambahan responden yang mengisi kuesioner daring sebanyak
24 orang terdiri atas Manager sebanyak 1 orang, White Collar sebanyak 1 orang,
dan Blue Collar sebanyak 22 orang.

Total responden keseluruhan yang secara sukarela mengisi kuesioner daring
sejak 15 Juni 2020 sampai 10 Juli 2020 sebanyak 86 orang. Total perolehan
sampel penelitian tersebut meleset dari target sampel pada Tabel 3.2 yang
diharapkan sebanyak 93 orang. Walau demikian, hasil perolehan sampel
penelitian ini telah memenuhi target kuota yang telah ditetapkan, level Manager
sebanyak 20 orang (23%), level White Collar sebanyak 28 orang (33%), dan level
Blue Collar sebanyak 38 (44%).
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o Setelah mengumpulkan jawaban responden atas kuesioner daring,
selanjutnya dilakukan analisis data berupa statistik deskriptif dan statistik
Inferensial dengan pendekatan Partial Least Squares — Structural Equation
delling (PLS-SEM). Berdasarkan kaidah rule of thumb (Hair et al. 2011)
lah perolehan sampel penelitian telah memenuhi persyaratan minimum sampel
uk analisis PLS-SEM, sehingga valid untuk digunakan dalam analisis PLS-
dan pengujian hipotesis. Tabel 4.2 menunjukkan perolehan sampel
elitian yang digunakan dalam analisis deskriptif dan PLS-SEM.

Tabel 4.2 Perolehan sampel penelitian

dnsaaarup) gdp Yy vt ynfv

Level Populasi ~ Target  Perolehan Kuota (%)
Jabatan (orang)  (orang) (orang) Target  Perolehan
Manager 25 19 20 21% 23%

White Collar 40 31 28 33% 33%
Blue Collar 56 43 38 46% 44%
Total 121 93 86 100% 100%

Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
akteristik responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, masa
ja, dan level jabatan. Analisis deskriptif juga dilakukan untuk mengetahui dan
ganalisis persepsi responden terhadap variabel dan indikator penelitian. Data
lisis deskriptif dihitung berdasarkan nilai rata-rata setiap indikator yang
eroleh dari jawaban responden terhadap pertanyaan-pertanyaan yang tertera
am kuesioner.

4.3.1 Karakteristik Responden

Karakteristik responden merupakan gambaran dari identitas responden di
empat penelitian. Karakteristik responden dilihat dari jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir, masa kerja, dan level jabatan. Aspek-aspek tersebut
perperan penting untuk mendapatkan informasi terkait persepsi keterlekatan
erja, keterlekatan organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja organisasi.

Tabel 4.3 menggambarkan bahwa responden penelitian ini didominasi
pleh jenis kelamin laki-laki sebanyak 69 orang (80%), sedangkan jenis kelamin
perempuan sebanyak 17 orang (20%). Pada data karakteristik usia, sebanyak 79
prang (92%) menjawab pertanyaan tentang usia dan tujuh orang (8%) tidak
enjawab pertanyaan tentang usia. Untuk keperluan analisis deskripsi, tujuh
orang yang tidak menjawab pertanyaan tentang usia dikategorikan sebagai
ainnya.

Data karakteristik usia menunjukkan bahwa responden berada dalam
entang usia produktif usia 15-65 tahun. Kelompok usia terbanyak berada pada
entang kelompok usia 41-47 tahun sebesar 26%. Di dalam data karakteristik
sia juga terlihat sebanyak tiga orang (4%) responden dengan usia lebih besar
atau sama dengan 55 tahun. Menurut keterangan dari bagian Human Resources
HR), usia 55 tahun merupakan usia pensiun di Archroma Indonesia, lebih
anjut bagian HR menyatakan bahwa ketiga orang tersebut adalah karyawan
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permanen yang telah pensiun, namun direkrut kembali berdasarkan kontrak
kerja sementara untuk masa kontrak tiga tahun dikarenakan expertise
‘pengalaman’ mereka yang masih dibutuhkan oleh Perusahaan.

Data karakteristik pendidikan terakhir dibagi ke dalam lima tingkatan,
yaitu SMP/sederajat, SMA/sederajat, Diploma (I-111), S1, dan S2. Responden
terbanyak berpendidikan S1 sebesar 37%, disusul responden berpendidikan
SMAV/sederajat sebesar 34%. Banyaknya responden dengan tingkat pendidikan
SMAV/sederajat sejalan dengan keterangan dari bagian HRGS bahwa minimum
tingkat pendidikan untuk posisi Operator (Blue Collar) adalah SMA.
Selanjutnya, terdapat satu responden dengan pendidikan SMP/sederajat dengan
masa kerja lebih dari lima tahun dan mendekati usia pensiun, merupakan
karyawan yang direkrut oleh perusahaan sebelumnya sebelum akuisisi oleh
Archroma.

Data karakteristik masa kerja menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memiliki masa kerja lebih dari lima tahun sebesar 53%, diikuti
dengan responden yang telah bekerja selama satu hingga lima tahun sebesar
41%, serta newjoiner (karyawan baru) dengan masa kerja kurang dari satu
tahun sebesar 6%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Archroma Indonesia
memiliki sikap loyal dalam bekerja yang ditunjukkan dengan masa kerjanya.

Data karakteristik responden yang terakhir adalah level jabatan yang
terdiri atas Manager sebesar 23%, White Collar sebesar 33%, dan Blue Collar
sebesar 44%. Hal ini menunjukkan bahwa Archroma Indonesia memiliki
struktur jenjang jabatan piramida normal dengan ciri-ciri besar populasi pada
level bawah dan semakin keatas akan semakin kecil populasinya. Karakteristik
responden penelitian ini secara lengkap disajikan pada Tabel 4.3 berikut:
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y Tabel 4.3 Karakteristik responden
Karakteristik Responden ‘(J:rrgrlg)] Prz)o%rm
. . Laki-laki 69 80
Jenis Kelamin
® Perempuan 17 20
= 20-26 6 7
Y 27-33 9 10
3 34-40 20 23
s Usia (tahun) 41-47 22 26
= 48-54 19 22
3 > 55 3 4
S Lainnya* 7 8
3 SMP/sederajat 1 1
2 SMAV/sederajat 29 34
S pendidikan Terakhir Diploma (I-111) 19 22
S1 32 37
S2 5 6
<1 5 6
Masa Kerja (tahun) 1-5 35 41
>5 46 53
Manager 20 23
Level Jabatan White Collar 28 33
Blue Collar 38 44

*) responden tidak mengisi kolom usia

4.3.2 Persepsi Responden terhadap Variabel dan Indikator Penelitian

Pada penelitian ini, dari tiga indikator yang mencerminkan keterlekatan
erja, rata-rata responden memandang baik dan memberikan nilai tertinggi
sebesar 5,13 pada indikator dedikasi dibandingkan indikator semangat dan
penyerapan, bahkan jika dibandingkan terhadap masing-masing indikator pada
ariabel lainnya. Dedikasi mengacu pada kualitas komitmen untuk
enyelesaikan pekerjaan (Schaufeli et al. 2002). Hal ini mencerminkan bahwa
aryawan antusias dan bangga dengan pekerjaan yang mereka lakukan, bahwa
pekerjaan yang mereka lakukan penuh makna dan tujuan, serta menginspirasi.
Dalam hal keterlekatan organisasi, rata-rata responden memberikan
penilaian baik terhadap kedua indikator, yaitu keselarasan dan identifikasi,
dengan kecenderungan lebih pada indikator identifikasi sebesar 4,84. Menurut
leck dan Inceoglu (2010) identifikasi berhubungan dengan ikatan emosional
antara karyawan dan organisasi. Karyawan merasa bahwa masalah yang
dihadapi oleh perusahaan adalah masalah mereka juga. Karyawan senang dan
pangga bekerja di perusahaan ini karena memiliki banyak makna berarti bagi
ereka. Hal ini menandakan bahwa karyawan memiliki rasa yang kuat
erhadap perusahaan.

Pada variabel kepuasan kerja, rata-rata responden menilai kesenangan
dalam bekerja adalah baik sebesar 5,06. Kesenangan yang dimaksud
erupakan kebanggaan pribadi atas peran pekerjaannya maupun hal yang
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dirasa ketika berhubungan dan berkomunikasi dengan sesama karyawan
(Rowden 2002). Hal ini tercermin dari perasaan bangga terhadap pekerjaan,
hubungan kerjasama dengan rekan kerja baik di dalam maupun antar
departemen, serta menikmati dan melakukan hal-hal yang berhubungan dengan
pekerjaan di tempat kerja.

Variabel terakhir yang dinilai dalam penelitian ini adalah kinerja
organisasi. Kinerja organisasi tersusun atas empat indikator berdasarkan BSC
yang dikembangkan oleh Kaplan dan Norton (1996), yaitu keuangan,
pelanggan, proses bisnis internal, serta pembelajaran dan pertumbuhan. Dari
hasil kuesioner, rata-rata responden menilai baik atas semua indikator terutama
pelanggan dengan nilai sebesar 5,02. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan
berkinerja baik dalam mempertahankan pelanggan dan mengelola untuk
menarik pelanggan baru. Selain itu karyawan menilai bahwa produk yang
dihasilkan mampu memenuhi kebutuhan dan permintaan pasar, serta meyakini
bahwa reputasi perusahaan di mata pelanggan adalah stabil cenderung
meningkat. Hasil analisis persepsi responden terhadap variabel dan indikator
penelitian ditampilkan pada Tabel 4.4 berikut:

Tabel 4.4 Persepsi responden terhadap variabel dan indikator penelitian

Variabel/Indikator Simbol SD Me Mo X Keterangan

Keterlekatan Kerja

Semangat JE1 0,63 5,00 5,00 5,00 Baik

Dedikasi JE2 0,61 500 500 5,13 Baik

Penyerapan JE3 0,78 4,33 4,33 4,28 Cukup Baik
Keterlekatan Organisasi

Keselarasan OEl1 0,63 4,80 5,00 4,81 Baik

Identifikasi OE2 0,80 5,00 5,00 4,84 Baik

Kepuasan Kerja
Lingkungan yang mendukung JS1 0,66 491 500 4,86 Baik

Pengakuan JS2 0,73 4,83 500 4,72 Baik

Kesenangan JS3 0,59 5,00 5,00 5,06 Baik

Manfaat JS4 0,73 4,63 5,00 4,56 Baik
Kinerja Organisasi

Keuangan OP1 0,75 500 5,00 4,85 Baik

Pelanggan OP2 0,66 5,00 500 5,02 Baik

Proses bisnis internal OP3 0,80 5,00 5,00 4,72 Baik

Pembelajaran dan pertumbuhan  OP4 1,02 4,67 5,00 4,61 Baik

4.4  Analisis Inferensial dengan Pendekatan PLS-SEM

Penelitian ini merupakan pemodelan empat variabel laten dengan didasarkan
pada hubungan antara dua variabel laten eksogenus keterlekatan kerja dan
organisasi, dengan satu variabel endogenus Kkinerja organisasi, melalui satu
variabel perantara kepuasan kerja, beserta dengan indikator-indikatornya.
Pengukuran dan analisis data melalui pendekatan PLS-SEM dengan menggunakan
perangkat lunak SmartPLS student license v.3.2.9. Lisensi ini tersedia secara
bebas untuk semua orang dan memungkinkan pengguna untuk menjalankan
SmartPLS tanpa memasukkan kunci lisensi (Ringle et al. 2015).
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4 Langkah pertama dalam analisis PLS-SEM adalah melakukan pengujian
model pengukuran untuk mengetahui validitas dan reliabilitas alat ukur
uesioner) terhadap masing-masing indikator. Setelah pengujian model
gukuran terpenuhi, maka dilanjutkan dengan langkah kedua yaitu pengujian
del struktural untuk menganalisis relasi antara variabel laten yang ada sesuai
gan hipotesis yang diajukan.
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4.4.1 Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran melibatkan variabel keterlekatan kerja (JE)
dengan tiga indikator reflektif, yaitu semangat (JE1), dedikasi (JE2), dan
penyerapan (JE3); variabel keterlekatan organisasi (OE) dengan dua indikator
eflektif, yaitu keselarasan (OE1) dan identifikasi (OE2); variabel kepuasan
erja (JS) dengan empat indikator reflektif, yaitu lingkungan yang mendukung
JS1), pengakuan (JS2), kesenangan (JS3), dan manfaat (JS4); serta variabel
inerja organisasi (OP) dengan empat indikator formatif, yaitu keuangan (OP1),
pelanggan  (OP2), proses bisnis internal (OP3), dan pembelajaran &
pertumbuhan (OP4).
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) Model Pengukuran Indikator Reflektif

Tabel 4.5 menunjukkan nilai indicator loadings awal dan koreksi dari
masing-masing indikator. Indikator penyerapan (JE3) memiliki nilai
loading awal sebesar 0,668 (0,67) yang artinya kurang dari nilai minimal
loading sesuai kriteria 0,70 (8 < 0,70), sehingga indikator JE3 harus
dihilangkan dari model dan penghitungan indicator loadings harus diulang
hingga semua indikator mempunyai nilai loading ke variabel laten yang
bersesuaian minimal 0,70.

Setelah indikator JE3 dihilangkan dan dilakukan penghitungan ulang,
terlinat pada Tabel 4.5 bahwa nilai loading koreksi masing-masing
indikator reflektif lebih besar dari nilai minimal loading sesuai kriteria
0,70; hal ini menunjukkan bahwa reliabilitas terpenuhi. Adapun untuk
indikator formatif OP1, OP2, OP3, dan OP4 tidak menggunakan
pendekatan loading, dan akan dihitung menggunakan pendekatan formatif.
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Z y Tabel 4.5 Indicator Loadings
Variabel/Indikator Simbol  Jalur Loading — Keterangan
Awal Koreksi
Keterlekatan Kerja JE
Semangat JE1 Reflektif 0,922 0,954 Valid
o BT ® Dedikasi JE2  Reflektif 0,926 0,957 Valid
5 Penyerapan JE3  Reflektif 0,668 - Tidak valid
= Keterlekatan Organisasi OE
%- Keselarasan OEl1  Reflektif 0,948 0,948 Valid
Sy Identifikasi OE2  Reflektif 0,946 0,946 Valid
s Kepuasan Kerja JS
= Lingkungan yang mendukung JS1 Reflektif 0,930 0,930 Valid
= Pengakuan JS2 Reflektif 0,938 0,938 Valid
= Kesenangan JS3 Reflektif 0,888 0,889 Valid
§ Manfaat JS4  Reflektif 0,860 0,860 Valid
§' Kinerja Organisasi OP
=3 Keuangan OP1  Formatif 0,306 0,304 Uji formatif
& Pelanggan OP2  Formatif 0,564 0,559 Uji formatif
Proses bisnis internal OP3  Formatif 0,014 0,006 Uji formatif

Pembelajaran dan pertumbuhan  OP4  Formatif 0,263 0,279 Uji formatif

Langkah berikutnya adalah menganalisis reliabilitas konsistensi
internal dengan melihat nilai cronbach’s alpha dan composite reliability,
serta validitas konvergensi dengan melihat nilai average variance
extracted (AVE). Nilai cronbach’s alpha keterlekatan kerja sebesar 0,905
(0,91); keterlekatan organisasi sebesar 0,884 (0,89); dan kepuasan kerja
sebesar 0,926 (0,93) masing-masingnya lebih besar dari nilai cronbach’s
alpha minimal sebesar 0,70 (Sarwono dan Narimawati 2015). Hal ini
mencerminkan bahwa semua indikator dalam model memiliki reliabilitas
ideal.

Nilai composite reliability (pc) keterlekatan kerja sebesar 0,954 (0,95);
keterlekatan organisasi sebesar 0,945 (0,95); dan kepuasan kerja sebesar
0,947 (0,95) masing-masingnya lebih besar dari nilai pc minimal sebesar
0,60 (Sarwono dan Narimawati 2015). Hal ini mengindikasikan bahwa
konsistensi internal atas variabel keterlekatan kerja, keterlekatan organisasi,
dan kepuasan kerja berada diatas nilai standar.

Nilai AVE keterlekatan kerja sebesar 0,913 (0,91); keterlekatan
organisasi sebesar 0,896 (0,90); dan kepuasan kerja sebesar 0,818 (0,82)
masing-masingnya lebih besar dari nilai AVE minimal sebesar 0,50
(Sarwono dan Narimawati 2015). Hal ini menunjukkan bahwa konstruk
menjelaskan lebih dari separuh varian memang berasal dari indikator-
indikatornya.

Hasil asesmen ini menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan
(kuesioner) mempunyai reliabilitas dan validitas baik. Hasil uji reliabilitas
konsistensi internal dan validitas konvergensi ditunjukkan pada Tabel 4.6
berikut:
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Tabel 4.6 Hasil uji reliabilitas konsistensi internal dan validitas konvergensi
Variabel Simbol ~ Jalur C"X'I’F’)f]‘;” E g‘;m’lﬂg AVE
Keterlekatan Kerja JE Reflektif 0,905 0,954 0,913
Keterlekatan Organisasi OE Reflektif 0,884 0,945 0,896
Kepuasan Kerja JS Reflektif 0,926 0,947 0,818

Kinerja Organisasi OP Formatif - - -

Selanjutnya dilakukan analisis validitas diskriminan di tingkat
indikator dan variabel. Pada tingkat indikator, validitas diskriminan dilihat
dari nilai cross loading indikator terhadap variabel yang diukurnya
terhadap variabel lain (Santosa 2018). Hasil uji validitas diskriminan di
tingkat indikator menunjukkan bahwa semua angka yang ditulis tebal pada
Tabel 4.7 mempunyai nilai paling besar dibandingkan dengan angka lain
pada baris yang sama. Hal ini menunjukkan bahwa validitas diskriminan di
tingkat indikator terpenuhi.

Tabel 4.7 Hasil uji validitas diskriminan antar indikator (cross loading)

Variabel Simbol Indikator JE OE JS OoP

. JEL 0954 0635 0679 0577
Keterlekatan Kerja JE JE2 0957 0677 0,707 0,597

OE1l 0,709 0,948 0,787 0,692

Keterlekatan Organisasi OE OE2 0590 0946 0796 0.650

JS1 0,689 0,854 0,930 0,750
JS2 0,593 0,764 0,938 0,728

Kepuasan Kerja IS JS3 0,798 0,731 0,889 0,754
JS4 0529 0,666 0860 0,718
OP1 0488 0,618 0683 0,839
Kineria Organisasi op OP2 0638 0627 0756 0,926

OP3 0,431 0,587 0,653 0,799
OP4 0,384 0,600 0,652 0,798

Validitas diskriminan di tingkat variabel ditinjau dari kriteria Fornell-
Larcker yaitu membandingkan nilai akar kuadrat AVE dari suatu variabel
dengan korelasi variabel tersebut dengan semua variabel lainnya (Santosa
2018). Analisis validitas diskriminan di tingkat variabel berdasarkan
kriteria Fornell-Larcker pada Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai akar
kuadrat AVE variabel reflektif yang ditulis tebal mempunyai nilai terbesar
dibandingkan dengan nilai korelasi terhadap variabel yang lain. Hal ini
menunjukkan bahwa validitas diskriminan di tingkat variabel adalah layak
dan memenuhi persyaratan.
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Tabel 4.8 Hasil uji validitas diskriminan antar variabel (Fornell-Larcker)

Variabel Simbol JE OE JS OoP
Keterlekatan Kerja JE 0,955
Keterlekatan Organisasi OE 0,687 0,947
Kepuasan Kerja JS 0,726 0,836 0,905
Kinerja Organisasi OP 0,615 0,709 0,816

b) Model Pengukuran Indikator Formatif

Variabel kinerja organisasi dalam penelitian ini merupakan variabel
dengan model indikator formatif. Di dalam model hubungan formatif,
variabel didefinisikan sebagai kombinasi dari indikator-indikatornya.
Beberapa indikator dalam satu blok yang berfungsi formatif terhadap suatu
variabel tertentu dapat berkorelasi sangat tinggi (disebut sebagai
multikolinearitas) untuk itu perlu dilakukan uji kolinearitas. Hasil uji
kolinearitas pada Tabel 4.9 menunjukkan nilai outer VIF < 5 untuk semua
indikator formatif. Hal ini mengindikasikan bahwa semua indikator dari
variabel kinerja organisasi tidak memiliki permasalahan terkait
kolinearitas.

Tabel 4.9 Hasil uji kolinearitas

Variabel Indikator Nilai VIF
Keuangan OP1 1,98
Pelanggan OP2 2,52

Kinerj isasi (OP .
inerja Organisasi (OP) Proses Bisnis Internal OP3 3,37

Pembelajaran & Pertumbuhan OP4 2,73

Setelah mendapatkan hasil uji kolinearitas, langkah berikutnya adalah
melakukan uji signifikansi relasi dan relevansi bobot terhadap indikator
formatif. PLS-SEM adalah metode statistik non-parametrik, oleh karena
itu, untuk analisis tersebut diperlukan langkah tambahan dengan
melakukan bootstrapping (Chin 1998 dalam Hair et al. 2019). Menurut
Cenfetelli dan Bassellier (2009) dalam Hair et al. (2019) menjelaskan
bahwa bobot indikator formatif adalah fungsi dari jumlah indikator yang
digunakan untuk mengukur suatu konstruk. Semakin banyak jumlah
indikator, semakin rendah bobot rata-ratanya. Oleh karena itu, secara
inheren terbatas pada jumlah bobot indikator yang dapat signifikan secara
statistik.

Analisis uji signifikansi relasi dilakukan dengan cara membandingkan
t-hitung terhadap t-tabel (1,99). Jika nilai t-hitung pada uji signifikansi
relasi lebih besar dari nilai t-tabel (t-hitung > 1,99), maka dikatakan
indikator memiliki nilai yang signifikan. Selanjutnya analisis relevansi
bobot dilakukan dengan cara membandingkan p-value terhadap tingkat
signifikansi acuan « (0,05). Jika nilai p-value lebih kecil atau sama dengan
taraf signifikansi acuan (p-value < 0,05), maka dikatakan indikator
memiliki relevansi bobot yang baik.
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Hasil uji signifikansi relasi pada Tabel 4.10 menunjukkan nilai t-
hitung OP1 sebesar 1,66 lebih kecil dari t-tabel (1,66 < 1,99); t-hitung OP2
sebesar 3,231 (3,23) lebih besar dari t-tabel (3,23 > 1,99); t-hitung OP3
sebesar 0,032 (0,03) lebih kecil dari t-tabel (0,03 < 1,99); dan t-hitung OP4
sebesar 1,527 (1,53) lebih kecil dari t-tabel (1,53 < 1,99). Hal ini
menunjukkan hanya indikator OP2 yang memiliki nilai t-hitung lebih
besar dari t-tabel (3,23 > 1,99).

Adapun hasil relevansi bobot pada tabel 4.10 menunjukkan nilai p-
value OP1 sebesar 0,10 lebih besar dari taraf signifikansi acuan 0,05 (0,10
> 0,05); p-value OP2 sebesar 0,00 lebih kecil dari taraf signifikansi acuan
0,05 (0,00 < 0,05); p-value OP3 sebesar 0,98 lebih besar dari taraf
signifikansi acuan 0,05 (0,98 > 0,05); dan p-value OP4 sebesar 0,13 lebih
besar dari taraf signifikansi acuan 0,05 (0,13 > 0,05). Hal ini menunjukkan
hanya indikator OP2 yang memiliki nilai p-value lebih kecil atau sama
dengan taraf signifikansi acuan (0,00 < 0,05). Dari analisis uji signifikansi
dan relevansi bobot tersebut disimpulkan hanya indikator OP2 yang
memiliki signifikansi relasi dan relevansi bobot indikator yang baik.

dnsaaarun) gd yyru vdi> Y )

Tabel 4.10 Hasil uji signifikansi relasi dan relevansi bobot indikator formatif

Indikator Koef. Awal t-hitung p-value
OP1 — OP 0,30 1,66 0,10
OP2 —» OP 0,56 3,23 0,00
OP3 — OP 0,01 0,03 0,98
OP4 — OP 0,28 1,53 0,13

Beberapa hal perlu dipertimbangkan sebelum menghilangkan atau
mempertahankan indikator formatif yang tidak memenuhi Kkriteria
signifikansi dan relevansi bobot. Indikator formatif jarang harus dihapus
dari model pengukuran formatif, karena teori pengukuran formatif
membutuhkan indikator untuk sepenuhnya menangkap seluruh domain
konstruk (Hair et al. 2019). Berbeda dengan model pengukuran reflektif,
indikator formatif tidak dapat dipertukarkan dan menghilangkan bahkan
satu indikator dapat mengurangi validitas isi model pengukuran
(Diamantopoulos dan Winklhofer 2001 dalam Hair et al. 2019).

Berdasarkan literatur, uji kolinearitas, uji signifikansi relasi dan
relenvansi bobot, serta BSC itu sendiri telah diakui dan digunakan secara
luas di berbagai sektor industri untuk mengukur kinerja perusahaan, maka
dalam penelitian ini semua indikator formatif tetap dipertahankan dan
digunakan dalam analisis selanjutnya yaitu pengujian model struktural
walaupun sebagian besar indikator formatif (OP1, OP3, dan OP4) tersebut
tidak memenuhi kriteria signifikansi relasi dan relevansi bobot.

4.4.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model)

o) Langkah pertama dalam melakukan analisis model struktural adalah
dengan melihat nilai koefisien determinasi (R?) yang menunjukkan ukuran

G ariansi dari variabel endogenus yang disebabkan oleh semua variabel
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eksogenus yang terhubung padanya (Santosa 2018). Nilai R? berkisar antara 0
sampai 1, dengan nilai yang mendekati 1 menunjukkan akurasi prediksi makin
besar. Nilai R? sebesar 0,75; 0,50; atau 0,25 untuk variabel laten endogen
dalam model struktural masing-masingnya digambarkan sebagai besar,
moderat, atau kecil (Hair et al. 2011).

Nilai koefisien determinasi (R?) model struktural dalam penelitian ini
ditunjukkan pada Tabel 4.11. Nilai R? variabel kepuasan kerja (JS) sebesar
0,743 yang berarti akurasi prediksi antara moderat dan besar. Hal ini
menunjukkan sebesar 74,3% variansi dari kepuasan kerja disebabkan oleh
keterlekatan kerja dan organisasi, sedangkan 25,7% disebabkan oleh hal
lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Nilai R? variabel kinerja
organisasi (OP) sebesar 0,668 yang berarti akurasi prediksi antara moderat dan
besar. Hal ini menunjukkan sebesar 66,8% variansi dari kinerja organisasi
disebabkan oleh keterlekatan kerja, keterlekatan organisasi, dan kepuasan kerja,
sedangkan 33,2% disebabkan oleh hal lainnya yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Tabel 4.11 Hasil pengukuran koefisien determinasi R?

Jalur Simbol R? Prediksi
Kepuasan Kerja JS 0,743 Moderat
Kinerja Organisasi OP 0,668 Moderat

Langkah kedua dalam melakukan analisis model struktural adalah
melihat effect size (ukuran pengaruh) f2 terhadap R2. Ukuran pengaruh ini
diperoleh dengan membandingkan nilai R? ketika semua variabel eksogen
dilibatkan terhadap nilai R? ketika salah satu variabel eksogen dihilangkan
dalam analisis model jalur. Hal ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
sebuah variabel eksogen terhadap variabel endogen yang saling berhubungan
(Santosa 2018). Menurut Cohen (1988) dalam Santosa (2018), ukuran besar
kecilnya pengaruh ketika dihilangkannya suatu variabel eksogen pada model
jalur ditunjukkan dengan 0,02 (kecil); 0,15 (sedang); dan 0,35 (besar).

Berdasarkan hasil pengukuran pengaruh f2 terhadap R? pada Tabel 4.12
dapat dinyatakan bahwa: (1) keterlekatan kerja memberikan pengaruh terhadap
kepuasan kerja sebesar 0,17 (sedang), (2) keterlekatan kerja memberikan
pengaruh terhadap kinerja organisasi sebesar 0,00 (kecil), (3) keterlekatan
organisasi memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 0,84 (besar),
(4) keterlekatan organisasi memberikan pengaruh terhadap kinerja organisasi
sebesar 0,00 (kecil), dan (5) kepuasan kerja memberikan pengaruh terhadap
Kinerja organisasi sebesar 0,41 (besar).
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Tabel 4.12 Hasil pengukuran pengaruh f2 terhadap R?

Jalur f? p-value Efek
Keterlekatan Kerja — Kepuasan Kerja 0,17 0,22  Sedang
Keterlekatan Kerja — Kinerja Organisasi 0,00 0,98 Kecil

Keterlekatan Organisasi — Kepuasan Kerja 0,84 0,02 Besar
Keterlekatan Organisasi — Kinerja Organisasi 0,00 0,94 Kecil
Kepuasan Kerja — Kinerja Organisasi 041 0,04 Besar

Setelah mendapatkan nilai R? dan ukuran pengaruh f? terhadap R?,
pengujian model struktural yang terakhir adalah melihat kombinasi koefisien
alur () dan signifikansi relasi (t-hitung) antar variabel untuk menentukan
apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak. Tabel 4.13 menunjukkan
asil uji koefisien jalur dan signifikansi relasi sebagai dasar pengujian hipotesis.
ika t-hitung lebih kecil atau sama dengan t-tabel -1,99 (t-hitung < -1,99), atau
ebih besar atau sama dengan t-tabel 1,99 (t-hitung > 1,99), maka H: diterima
dan Ho ditolak. Jika t-hitung berada pada rentang t-tabel -1,99 sampai t-tabel
1,99 (-1,99 < t-hitung < 1,99), maka H; ditolak dan Ho diterima.

Hipotesis satu (H1) dalam penelitian ini menduga bahwa keterlekatan
erja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Nilai koefisien jalur (f)
enunjukkan hubungan positif antara variabel keterlekatan kerja dan kepuasan
erja sebesar 0,29. Nilai t-hitung adalah 3,15 dan lebih besar dari t-tabel (3,15
> 1,99) yang berarti signifikan. Dengan demikian Hi diterima dan Ho ditolak.
Hipotesis dua (H2) dalam penelitian ini menduga bahwa keterlekatan
erja berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Nilai koefisien jalur (f)
enunjukkan hubungan positif antara keterlekatan kerja dan kinerja organisasi
sebesar 0,03. Nilai t-hitung adalah 0,26 dan lebih kecil dari t-tabel (0,26 <
1,99) yang berarti tidak signifikan. Dengan demikian H: ditolak dan Ho
diterima.

Hipotesis tiga (H3) dalam penelitian ini menduga bahwa keterlekatan
prganisasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Nilai koefisien jalur (f)
enunjukkan hubungan positif antara keterlekatan organisasi dan kepuasan
erja sebesar 0,64. Nilai t-hitung adalah 7,70 dan lebih besar dari t-tabel (7,70
> 1,99) yang berarti signifikan. Dengan demikian Hi diterima dan Ho ditolak.
Hipotesis empat (H4) dalam penelitian ini menduga bahwa keterlekatan
prganisasi berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Nilai koefisien jalur (f)
enunjukkan hubungan positif antara keterlekatan organisasi dan kinerja
prganisasi sebesar 0,08. Nilai t-hitung adalah 0,44 dan lebih kecil dari t-tabel
0,44 < 1,99) yang berarti tidak signifikan. Dengan demikian Hj ditolak dan Ho
diterima.

Hipotesis lima (H5) dalam penelitian ini menduga bahwa kepuasan kerja
perpengaruh terhadap kinerja organisasi. Nilai koefisien jalur (8) menunjukkan
ubungan positif antara kepuasan kerja dan kinerja organisasi sebesar 0,72.
ilai t-hitung adalah 5,17 dan lebih besar dari t-tabel (5,17 > 1,99) yang berarti
signifikan. Dengan demikian Hj diterima dan Ho ditolak.
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lﬁ' 4 Tabel 4.13 Hasil uji koefisien jalur dan signifikansi relasi
Hipotesis Jalur Koef. Jalur (f) t-hitung Keputusan
H1 Keterlekatan Kerja — Kepuasan Kerja 0,29 3,15 Diterima
’ H2 Keterlekatan Kerja — Kinerja Organisasi 0,03 0,26 Ditolak
g H3 Keterlekatan Organisasi — Kepuasan Kerja 0,64 7,70 Diterima
; H4 Keterlekatan Organisasi — Kinerja Organisasi 0,08 0,44 Ditolak
§ H5 Kepuasan Kerja — Kinerja Organisasi 0,72 5,17 Diterima

4.5 Kesimpulan atas Hipotesis Penelitian
Setelah semua analisis deskriptif dan inferensial terpenuhi, maka ditarik
kesimpulan atas hipotesis penelitian sebagai berikut:

dnsaaarun) gd yyru vdi> Y )

4.5.1 Keterlekatan Kerja Berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

Analisis uji hipotesis satu (H1) menunjukkan bahwa Hj diterima dan Ho
ditolak. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlekatan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian Saks (2006), Suhartanto dan Brien (2018), dan Saks
(2019) yang menyatakan bahwa keterlekatan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hal ini tercermin pada persepsi responden yang memberikan nilai rata-
rata baik pada indikator dedikasi dan semangat. Dedikasi mengacu pada
kualitas komitmen untuk menyelesaikan pekerjaan, sedangkan semangat
mengacu pada ketahanan mental karyawan saat bekerja, antusiasme saat
melaksanakan pekerjaan, dan kegigihan saat menghadapi masalah (Schaufeli et
al. 2002). Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan PT Archroma Indonesia
antusias dan bangga dengan pekerjaan yang mereka lakukan, bahwa pekerjaan
yang mereka lakukan penuh makna dan tujuan, serta menginspirasi. Di
samping itu, karyawan merasa penuh energi, gigih saat menghadapi masalah
terkait pekerjaannya, dan bersemangat ketika bekerja.

Hal-hal tersebut merupakan kondisi pikiran positif terhadap pekerjaan
mereka. Semakin besar keterlekatan kerja karyawan yang ditunjukkan dengan
kondisi pikiran yang positif terkait pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya,
maka akan meningkatkan kepuasan kerja mereka.
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4.5.2 Keterlekatan Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

Analisis uji hipotesis dua (H2) menunjukkan bahwa H; ditolak dan Ho
diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlekatan kerja memiliki
hubungan positif, akan tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
organisasi. Hasil penelitian ini memberikan bukti empiris yang berbeda
terhadap penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Suhartanto dan Brien
(2018) yang menyatakan bahwa keterlekatan kerja selain memengaruhi
kepuasan kerja, juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja toko dan kinerja
karyawan. Penjelasan yang mungkin untuk hal ini bahwa karakteristik
responden terutama jika banyak karyawan berasal dari organisasi sebelumnya
melalui akuisisi, akan memiliki peran besar dalam merespon pertanyaan survei
atas kondisi kerja yang dijalani masing-masing karyawan.
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Hal ini senada dengan Sparrow dan Balain (2010) bahwa prediksi
terhadap kinerja akan bergantung pada banyak karakteristik, seperti masa Kkerja,
usia, jenis kelamin, jam kerja dan pola gaji, apakah mereka bekerja pada
perusahaan inti atau di-outsource-kan, atau apakah mereka berasal dari
onstituen organisasi tertentu (akuisisi), maka hal tersebut dapat menjadi
penyebab langsung hasil dan kinerja.

1.5.3 Keterlekatan Organisasi Berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

Analisis uji hipotesis tiga (H3) menunjukkan bahwa H: diterima dan Ho
ditolak. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlekatan organisasi
emiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian Saks (2006), Suhartanto dan Brien
2018), dan Saks (2019) yang menyatakan bahwa Kketerlekatan organisasi
perpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hal ini tercermin pada persepsi responden yang memberikan nilai rata-
ata baik pada kedua indikator, identifikasi dan keselarasan. ldentifikasi
perhubungan dengan ikatan emosional antara karyawan dan organisasi,
sedangkan keselarasan adalah pandangan karyawan tentang arah organisasi
selaras dengan arah organisasi yang sedang berjalan (Fleck dan Inceoglu 2010).
al ini menunjukkan bahwa karyawan PT Archroma Indonesia memiliki ikatan
emosional positif terhadap perusahaan. Karyawan merasa bahwa masalah yang
dihadapi oleh perusahaan adalah masalah mereka juga. Karyawan senang
pekerja di PT Archroma Indonesia karena memiliki banyak makna berarti bagi
ereka, serta mereka bangga ketika terlibat dengan hal-hal yang menjadi arah
dan tujuan perusahaan.

Hal-hal tersebut menandakan bahwa karyawan memiliki ikatan yang kuat
erhadap organisasi. Semakin selaras dan tinggi ikatan emosional karyawan
erhadap perusahaan, maka akan meningkatkan kepuasan kerja mereka.

dnsaaarun) gd yyru vdi> Y )

1.5.4 Keterlekatan Organisasi Berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi
Analisis uji hipotesis empat (H4) menunjukkan bahwa H; ditolak dan Ho
diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlekatan organisasi
emiliki hubungan positif, akan tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap
inerja organisasi. Hasil penelitian ini memberikan bukti empiris yang berbeda
pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Farndale et al. (2014) bahwa
erdapat hubungan positif dan signifikan antara keterlekatan organisasi dan
inerja organisasi. Penjelasan yang mungkin untuk hal ini bahwa keterlekatan
organisasi dilihat dari sudut pandang karyawan terhadap organisasi hingga
Skala terkecil unit tempat mereka bekerja. Ketika unit tempat mereka bekerja
dalam kondisi yang kurang nyaman untuk bekerja, maka akan menimbulkan
persepsi negatif yang dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi.

Hal senada disampaikan oleh Sparrow dan Balain (2010) yang
enyebutkan terkadang berada di unit yang berkinerja baik membuat

aryawan terlekat, bukan sebaliknya. Terkadang efek kinerja hanya dimulai
% pada tingkat keterlekatan yang sangat ekstrim dan tingkat kepekaan ini juga
59 dapat berubah seiring waktu.
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4.5.5 Kepuasan Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

Analisis uji hipotesis lima (H5) menunjukkan bahwa Hi diterima dan Ho
ditolak. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil penelitian ini
sejalan dengan bukti empiris pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Brahmasari dan Suprayetno (2008), dan Al-dalahmeh et al. (2018) yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja perusahaan.

Hal ini tercermin pada persepsi responden yang memberikan nilai rata-
rata baik terhadap semua indikator konstruk kepuasan kerja, secara berurutan
yaitu (1) kesenangan, (2) lingkungan yang mendukung, (3) pengakuan, dan (4)
manfaat. Indikator kesenangan mendapatkan nilai rata-rata paling tinggi
dibandingkan dengan tiga indikator konstruk kepuasan kerja lainnya.
Kesenangan yang dimaksud merupakan kebanggaan pribadi atas peran
pekerjaannya maupun hal yang dirasa ketika berhubungan dan berkomunikasi
dengan sesama karyawan (Rowden 2002). Hal ini mengindikasikan bahwa
kondisi kerjasama antar karyawan PT Archroma Indonesia dalam satu
departemen berjalan kondusif.

Indikator konstruk kepuasan kerja dengan nilai rata-rata baik kedua
adalah lingkungan yang mendukung. Lingkungan yang mendukung
memungkinkan karyawan untuk memberikan kinerja terbaik bagi organisasi
(Macleod dan Clarke 2012 dalam Kazimoto 2016). Karyawan PT Archroma
Indonesia menilai bahwa pekerjaan yang mereka lakukan memiliki arti dan
dibutuhkan oleh perusahaan.

Indikator konstruk kepuasan kerja dengan nilai rata-rata baik ketiga
adalah pengakuan. Pengakuan merupakan indikasi sejauh mana karyawan
mendapatkan pengakuan, baik dari Atasan maupun organisasi terhadap peran
pekerjaan mereka (Akingbola dan van den Berg 2016). Karyawan PT
Archroma Indonesia mengakui bahwa mereka menerima pengakuan dari
perusahaan ketika melakukan pekerjaan dengan baik. Di samping itu,
karyawan mengakui bahwa Atasan mereka kompeten dalam melakukan
pekerjaannya.

Indikator konstruk kepuasan kerja dengan nilai rata-rata baik yang
terakhir adalah manfaat. Pengertian manfaat yang dimaksud adalah manfaat
yang diterima oleh karyawan terutama dalam hubungannya dengan remunerasi
(Rowden 2002). Karyawan PT Archroma Indonesia menyatakan puas dengan
manfaat (remunerasi) yang mereka terima, dan menilai bahwa paket manfaat
yang dimiliki oleh perusahaan adalah adil.

Hal-hal tersebut menunjukkan bahwa ketika faktor-faktor kepuasan kerja
yaitu kesenangan, lingkungan yang mendukung, pengakuan, dan manfaat
terpenuhi, maka akan berpengaruh dan meningkatkan Kkinerja organisasi.
Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan tinggi umumnya menyukai
pekerjaannya dan menaruh kepercayaan tinggi terhadap perusahaan. Karyawan
bersedia melampaui panggilan tugas dengan mencurahkan waktu pribadi untuk
kegiatan kerja mereka dan menjadi lebih berkomitmen terhadap perusahaan.
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'4.6 Implikasi Manajerial

Karyawan sebagai sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang
idak dapat diduplikasi atau ditiru oleh kompetitor dan dianggap sebagai aset
ing berharga jika dikelola dan dilibatkan dengan benar. Salah satu pendekatan
g dapat dilakukan oleh perusahaan adalah mengidentifikasi peran keterlekatan
awan dari sudut pandang keterlekatan kerja dan organisasi, yang dapat
ingkatkan kepuasan kerja dan mempertahankan talenta terbaik dalam
anisasi, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja organisasi dalam
gka mencapai tujuan perusahaan.
Keterlekatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
)uasan kerja di lingkungan PT Archroma Indonesia. Beberapa hal yang
ggambarkan hal ini antara lain: (1) karyawan antusias dan bangga dengan
erjaan yang mereka lakukan, (2) bahwa pekerjaan yang mereka lakukan penuh
na, tujuan, dan menginspirasi, (3) karyawan merasa penuh energi, gigih saat
ghadapi masalah terkait pekerjaannya, dan (4) karyawan merasa bersemangat
ka bekerja. Ketika karyawan berada dalam kondisi pikiran yang positif terkait
erjaan yang menjadi tanggung jawabnya, maka hal tersebut akan
ingkatkan kepuasan kerja mereka. Peran Line Manager (LM) penting dalam
mendukung, menjaga, serta memberi dorongan yang membangun untuk
nya maupun timnya agar bersama-sama berada dalam kondisi pikiran positif
sebut. Untuk menunjang hal tersebut, agar berkesinambungan dan semakin
ingkat, diharapkan peran aktif LM dan karyawan melalui proses performance
agement review sebagai fondasi hubungan Kketerlekatan kerja terhadap
)uasan kerja. LM dan karyawan bersama-sama melakukan diskusi mendalam
ang aktivitas dan fokus area selama 12 bulan ke depan yang selaras dengan
| dan target perusahaan, kemudian memasukkannya ke dalam sistem (MyHR).
erkaitan antara target individu dan perusahaan berpedoman pada WHAT (apa,
aimana, dan hasil akhir yang diharapkan) dan HOW (kompetensi individu
ubungkan dengan budaya perusahaan). Di samping itu, untuk memastikan agar
jet dan tujuan yang telah disepakati tercapai sesuai rencana maka perlu
akukan peninjauan berkala setiap enam bulan sekali.

Keterlekatan kerja memiliki hubungan positif, akan tetapi tidak berpengaruh
ifikan terhadap Kkinerja organisasi PT Archroma Indonesia. Penting
erhatikan bahwa karakteristik responden terutama jika banyak karyawan
asal dari organisasi sebelumnya melalui akuisisi, akan memiliki peran besar
am merespon pertanyaan survei atas kondisi kerja yang dijalani masing-masing
awan. Dalam kaitannya dengan hasil penelitian ini, perusahaan disarankan
akukan identifikasi lanjut terkait job evaluation untuk mengetahui kesesuaian
ara pekerjaan dan beban kerja terhadap arah dan tujuan perusahaan.
anjutnya disarankan melakukan optimalisasi sistem, penyederhanaan proses

prosedur kerja terutama di bagian produksi dan laboratorium setelah
dapatkan hasil dari job evaluation tersebut.

Keterlekatan organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
juasan kerja di lingkungan PT Archroma Indonesia. Hal-hal yang menjadi
m ameter dalam hal ini antara lain: (1) karyawan merasa bahwa masalah yang
dif adapi oleh perusahaan adalah masalah mereka juga, (2) karyawan senang

erja di PT Archroma Indonesia karena memiliki banyak makna berarti bagi
g: eka, dan (3) karyawan bangga ketika terlibat dengan hal-hal yang menjadi
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arah dan tujuan perusahaan. Hal-hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan PT
Archroma Indonesia memiliki ikatan emosional positif terhadap perusahaan.
Keselarasan dan ikatan emosional karyawan yang positif dan tinggi terhadap
perusahaan menjadi kunci untuk mempertahankan dan meningkatkan keterlekatan
organisasi dan kepuasan kerja. Kepatuhan terhadap hukum dan regulasi yang
berlaku, kesesuaian rentang dan jenjang jabatan internal terhadap market (compa-
ratio), dan penerapan sistem rewards & punishment yang adil dan konsisten
merupakan beberapa hal yang dapat meningkatkan keterkaitan tersebut.

Keterlekatan organisasi memiliki hubungan positif, akan tetapi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi PT Archroma Indonesia.
Keterlekatan organisasi terkait dengan pandangan karyawan terhadap perusahaan,
karyawan melakukan internalisasi tujuan dan aspirasi perusahaan sebagai milik
mereka. Keterlekatan organisasi dilihat dari sudut pandang karyawan terhadap
organisasi hingga skala terkecil unit tempat mereka bekerja. Ketika unit tempat
mereka bekerja dalam kondisi yang kurang nyaman untuk bekerja, maka akan
menimbulkan persepsi negatif yang dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi.
Oleh sebab itu, perusahaan disarankan meningkatkan kolaborasi antar departemen
agar tercipta keselarasan yang menunjang arah dan tujuan perusahaan. Untuk
menunjang hal tersebut, dapat dilakukan dengan cara mengirim LM untuk
mengikuti pelatihan yang dapat meningkatkan leadership dan communication skill
mereka, diharapkan hasil akhirnya adalah tercipta komunikasi dan kolaborasi
yang harmonis antar departemen.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi PT Archroma Indonesia. Beberapa hal yang menggambarkan hal ini
antara lain: (1) karyawan mengakui bahwa kondisi kerjasama intra departemen
berjalan kondusif, (2) karyawan menilai bahwa pekerjaan yang mereka lakukan
memiliki arti dan dibutuhkan oleh perusahaan, (3) karyawan mengakui bahwa
mereka menerima pengakuan dari perusahaan ketika melakukan pekerjaan dengan
baik, (4) karyawan menilai bahwa Atasan mereka kompeten dalam melakukan
pekerjaannya, dan (5) karyawan menyatakan puas dengan manfaat (remunerasi)
yang mereka terima, dan menilai bahwa paket manfaat yang dimiliki oleh
perusahaan adalah adil. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan tinggi
umumnya menyukai pekerjaannya dan menaruh kepercayaan tinggi terhadap
perusahaan. Karyawan bersedia melampaui panggilan tugas dengan mencurahkan
waktu pribadi untuk kegiatan kerja mereka dan menjadi lebih berkomitmen
terhadap perusahaan. Lingkungan yang mendukung, pengakuan dan dukungan
LM, rekan kerja yang kolaboratif, transparansi target dan keuntungan perusahaan,
peluang promosi jabatan, serta kesempatan mengerjakan proyek bersama
merupakan beberapa hal yang dapat meningkatkan keterkaitan antara kepuasan
kerja dan kinerja organisasi.
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V SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Penelitian ini menjawab pertanyaan bagaimana peran keterlekatan karyawan
njau dari dua sudut pandang vyaitu keterlekatan kerja dan organisasi
engaruhi kepuasan kerja secara langsung dan signifikan, yang pada akhirnya
)at meningkatkan kinerja organisasi dalam rangka mencapai tujuan perusahaan.
elitian ini memberikan bukti empiris keberadaan model keterlekatan
Itidimensi bahwa karyawan secara bersamaan terlibat dalam dua objek yang
beda, yaitu pekerjaan mereka dan organisasi mereka. Di samping itu, penelitian
menguji  konstruksi dan hubungan antar variabel dalam model jalur
ggunakan pendekatan PLS-SEM.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlekatan kerja memiliki pengaruh
itif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil effect size menunjukkan
wa keterlekatan kerja memberikan pengaruh sedang terhadap kepuasan kerja.
akin besar keterlekatan kerja karyawan yang ditunjukkan dengan kondisi
iran yang positif terkait pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, maka
n meningkatkan kepuasan kerja mereka.

Meskipun keterlekatan kerja memiliki hubungan positif, akan tetapi tidak
pengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan hasil effect size,
erlekatan kerja berpengaruh kecil terhadap kinerja organisasi. Penjelasan yang
ngkin untuk hal ini bahwa karakteristik responden terutama jika banyak
awan berasal dari organisasi sebelumnya melalui akuisisi, akan memiliki
an besar dalam merespon pertanyaan survei atas kondisi kerja yang dijalani
sing-masing karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlekatan organisasi memiliki

garuh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil effect size
unjukkan bahwa keterlekatan organisasi memberikan pengaruh besar
adap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan ketika engaged, karyawan akan
yatu pada peran pekerjaan mereka dan mencurahkan banyak energi pribadi
uk menjalankan peran tersebut. Karyawan melakukan internalisasi tujuan dan
irasi organisasi sebagai milik mereka. Semakin selaras dan tinggi ikatan
osional karyawan terhadap perusahaan, maka akan meningkatkan kepuasan
ja mereka.
Meskipun keterlekatan organisasi memiliki hubungan positif, akan tetapi
k berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan hasil effect
e, keterlekatan organisasi berpengaruh kecil terhadap kinerja organisasi.
jelasan yang mungkin untuk hal ini bahwa keterlekatan organisasi dilihat dari
ut pandang karyawan terhadap organisasi hingga skala terkecil unit tempat
eka bekerja. Ketika unit tempat mereka bekerja dalam kondisi yang kurang
man untuk bekerja, maka akan menimbulkan persepsi negatif yang dapat
pengaruh terhadap kinerja organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
itif dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil effect size menunjukkan
wa kepuasan kerja memberikan pengaruh besar terhadap kinerja organisasi.
ika faktor-faktor kepuasan kerja terpenuhi, maka akan memengaruhi dan
ingkatkan kinerja organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja
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tinggi umumnya menyukai pekerjaannya dan menaruh kepercayaan tinggi
terhadap perusahaan. Karyawan bersedia melampaui panggilan tugas dengan
mencurahkan waktu pribadi untuk kegiatan kerja mereka dan menjadi lebih
berkomitmen terhadap perusahaan.

Dalam hal kinerja organisasi, responden memberikan nilai rata-rata baik atas
semua indikator secara berurutan: (1) Pelanggan, (2) Keuangan, (3) Proses Bisnis
Internal, dan (4) Pembelajaran dan Pertumbuhan. Hasil ini menunjukkan bahwa
perusahaan berkinerja baik dalam mempertahankan pelanggan dan mengelola
untuk menarik pelanggan baru, perusahaan secara periodik menetapkan target
penjualan dan pendapatan, perusahaan melakukan aktivitas Research &
Development (R&D), serta terdapat program rewards sebagai apresiasi terhadap
karyawan berprestasi.

5.2 Saran

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlekatan kerja memiliki
hubungan positif, tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi
PT Archroma Indonesia. Oleh sebab itu, perusahaan disarankan melakukan
identifikasi lanjut terkait job evaluation untuk mengetahui kesesuaian antara
pekerjaan dan beban kerja terhadap arah dan tujuan perusahaan. Selanjutnya
disarankan melakukan optimalisasi sistem, penyederhanaan proses dan prosedur
kerja terutama di bagian produksi dan laboratorium setelah mendapatkan hasil
dari job evaluation tersebut.

Selain itu, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa keterlekatan
organisasi memiliki hubungan positif, tetapi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi PT Archroma Indonesia. Oleh sebab itu, perusahaan
disarankan meningkatkan kolaborasi antar departemen agar tercipta keselarasan
yang menunjang arah dan tujuan perusahaan. Untuk menunjang hal tersebut, dapat
dilakukan dengan cara mengirim LM untuk mengikuti pelatihan yang dapat
meningkatkan leadership dan communication skill mereka, diharapkan hasil
akhirnya adalah tercipta komunikasi dan kolaborasi yang harmonis antar
departemen.

Dari perspektif konseptual, penelitian ini tidak hanya menegaskan adanya
multidimensi keterlekatan karyawan yang terdiri atas keterlekatan kerja dan
organisasi, tetapi juga memperluas pemahaman tentang hubungan antara
keterlekatan tersebut. Dengan demikian, untuk penelitian selanjutnya terkait
keterlekatan karyawan sangat disarankan mengkaji dengan dua perspektif yaitu
keterlibatan kerja dan organisasi dalam model penelitiannya.

Di samping itu, disarankan untuk mengkaji atau menambahkan keterkaitan
dengan variabel lain seperti beban kerja, work-life balance, dan penerapan sistem
manajemen terintegrasi yang diyakini dapat memberikan pandangan yang
komprehensif terkait keterlekatan kerja dan organisasi, kepuasan kerja, dan
Kinerja organisasi.
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JOB ENGAGEMENT (KETERLEKATAN KERJA)

No. | Pernyataan |sTs| Ts|cTs|cs| s | ss
Vigor (Semangat)

1. | Ketika saya bangun di pagi hari, saya merasa
ingin bekerja.

2. | Di tempat kerja, saya merasa penuh energi.

3. | Di tempat kerja, saya selalu bertahan, bahkan
ketika segala sesuatunya tidak berjalan dengan
baik.

4. | Saya dapat terus bekerja untuk waktu yang sangat
lama pada suatu waktu.

5. | Di pekerjaan saya, saya sangat ulet, secara mental.

6. | Di pekerjaan saya, saya merasa kuat dan
bersemangat.

Dedication (Dedikasi)

7. | Bagi saya, pekerjaan saya  menantang
(challenging).

8. | Pekerjaan saya menginspirasi saya.

9. | Saya antusias dengan pekerjaan saya.

10. | Saya bangga dengan pekerjaan yang saya
lakukan.

11. | Pekerjaan yang saya lakukan penuh makna dan
tujuan.

Absorption (Penyerapan)

12. | Ketika saya bekerja, saya lupa segala sesuatu
yang ada di sekitar saya.

13. | Waktu berlalu cepat ketika saya bekerja.

14. | Saya larut ketika saya bekerja.

15. | Sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan saya.

16. | Saya tenggelam dalam pekerjaan saya.

17. | Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan

intens.




eisauopuj Jodog —

ISJOAIUN gdI

A

‘Ajisianiun g4d| uizi eduey undede ynjuaqg wejep (ul syny eAiey ynunjas neje ueideqas jyeAuequadwaw uep ueywnwnduaw Suese|iq 'z

desndaay

JDAIUN gd| uee

Ais

‘Ajisianiun gd) sefem 8ueA ueBunuaday ueyidniaw yepy uedynsuad 'q

yejesew niens uenefuy neje )y uesinuad ‘uesode| ueunsnAuad ‘Yeiw)i eAsey uesijnuad ‘uegipuad ‘ueyipipuad ueSuguaday ymun eAuey uedun8uay ‘e

\Ns’//
(3 el
°{
@ d
Q €§= 6
4
Yy W "

[ampiran 5 Kuesioner Organization Engagement

Suepun-8uepun 18unpuljig e3di) yeH

fusaaaru) gar yynu e yox

: Jaquins ueyingaduaw uep ugjwinjuesuaw eduey jul siny eAJey yninjas neje ueigeqas danduaw Suese|ig ‘T

A)Is19ATUN) Gd]

ORGANIZATION ENGAGEMENT (KETERLEKATAN ORGANISASI)

Pernyataan

|sTs| Ts|cTs|cs| s | ss

Alignment (Keselarasan)

Menjadi karyawan di perusahaan ini sangat
menawan.

Salah satu hal yang paling menarik bagi saya
adalah terlibat dengan hal-hal yang terjadi di
perusahaan ini.

Menjadi karyawan di perusahaan ini membuat
saya menjadi "hidup".

Menjadi  karyawan di  perusahaan ini
menggembirakan bagi saya.

Saya sangat terlibat dalam perusahaan ini.

Identification (Identifikasi)

Saya senang bekerja di perusahaan ini hingga
nanti pensiun.

Bekerja di perusahaan ini memiliki banyak makna
pribadi bagi saya.

Saya benar-benar merasa bahwa masalah yang
dihadapi oleh perusahaan adalah masalah saya

juga.

Saya merasa lekat dengan perusahaan saya
bekerja.

Saya bangga memberi tahu orang lain bahwa saya
bekerja di perusahaan ini.

Saya merasakan rasa memiliki yang kuat terhadap
perusahaan ini.
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JOB SATISFACTION (KEPUASAN KERJA)

No.

Pernyataan

|STS| TS |cTs|[cs | s | ss

Supportive Environment (Lingkungan yang Mendukung)

Terdapat kebijakan dan aturan perusahaan yang
mendukung pekerjaan karyawan.

Saya merasa pekerjaan saya berarti.

3. | Atasan saya berlaku adil terhadap saya.

4. | Saya merasa bahwa pekerjaan yang saya lakukan
dibutuhkan oleh Perusahaan.

5. | Saya merasa tenang dalam bekerja karena percaya
dengan kemampuan orang yang bekerja dengan
saya.

6. | Tujuan perusahaan ini jelas bagi saya.

7. | Saya merasa dihargai ketika berpikir tentang apa
yang perusahaan ini berikan kepada saya.

8. | Atasan saya menunjukkan empati terhadap
bawahan.

9. | Ada beberapa penghargaan bagi mereka yang
bekerja di sini.

10. | Pekerjaan saya sesuai dan seimbang.

11. | Saya tahu apa yang sedang berlangsung di
perusahaan ini.
Recognition (Pengakuan)

12. | Saya merasa dihargai dengan jumlah yang adil
untuk pekerjaan yang saya lakukan.

13. | Atasan saya kompeten dalam melakukan
pekerjaannya.

14. | Saya menerima pengakuan, Kketika saya
melakukan pekerjaan dengan baik.

15. | Komunikasi berjalan baik di perusahaan ini.

16. | Mereka yang berhasil dalam pekerjaan memiliki
peluang yang adil untuk dipromosikan.

17. | Karyawan (Karir) maju pesat di sini seperti yang

berlaku di perusahaan lain.
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ampiran 6 Kuesioner Job Satisfaction (lanjutan)

JOB SATISFACTION (KEPUASAN KERJA)

Pernyataan

|sTS| Ts|cTs|cs| s | ss

Enjoyment (Kesenangan)

Saya senang dengan orang-orang yang bekerja
bersama saya (antar departemen).

Saya senang melakukan pekerjaan saya di tempat
kerja.

Saya senang bekerja sama dengan rekan kerja
saya (dalam departemen).

Saya merasa bangga melakukan pekerjaan saya.

Benefits (Manfaat)

Banyak peluang untuk promosi di pekerjaan saya.

Saya puas dengan manfaat yang saya terima.

Manfaat yang saya terima sama baiknya dengan
apa yang ditawarkan oleh kebanyakan perusahaan
lain.

Paket manfaat yang dimiliki perusahaan adalah
adil.
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Lampiran 7 Kuesioner Organizational Performance

ORGANIZATIONAL PERFORMANCE (KINERJA ORGANISASI)

No. | Pernyataan [sTs| Ts|cTs|cs| s | ss
Financial (Keuangan)

1. | Perusahaan (secara periodik) menetapkan target
penjualan dan pendapatan.

2. | Perusahaan melakukan kegiatan operasinya
dengan biaya yang paling efisien.

3. | Alokasi modal Kkerja sesuai dengan yang
diharapkan.

Customer (Pelanggan)

4. | Produk yang dihasilkan mampu memenuhi
kebutuhan dan permintaan pelanggan.

5. | Perusahaan mempertahankan pelanggan yang
sudah ada dan mengelola untuk menarik
pelanggan baru.

6. | Reputasi perusahaan di mata pelanggan telah
meningkat.

Internal Business Process (Proses Bisnis Internal)

7. | Perusahaan melakukan aktivitas R&D, dan
menyesuaikan  proses  produksinya dengan
teknologi baru.

8. | Aktivitas produksi/operasional sudah sesuai
dengan target biaya, waktu, dan kualitas.

9. | Perusahaan memberikan layanan purna-jual
kepada Pelanggan.

Learning & Growth (Pembelajaran & Pertumbuhan)

10. | Perusahaan melakukan peningkatan kinerja
karyawan dengan pelatihan dan pendidikan.

11. | Setiap karyawan dapat mengakses informasi yang
terdapat dalam perusahaan.

12. | Terdapat program kompensasi yang menunjang

apresiasi terhadap karyawan berprestasi.
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About SmartPLS (v. 3.2.9)

€ Smart SmartPLS one of the leading software tools for partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM).
Neat Generation Fath Wodling This software has helped researchers like you publishing over 1,000 papers in the last 2 years.

Licensee: SmartPLS (Student)  License expires: never

SmartPLS GmbH The team of SmartPLS developers includes leading PLS experts and IT professionals:

:5?;'?2;“12-3 et Prof. Dr. Christian Ringle
oenningste DipL-Wilnf. Sven Wende

Managing Directors: Dr. Jan-Michael Becker
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Sven Wende
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According to the license agreement, it is mandatory to cite the use of SmartPLS in scientific publications:
Ringle, C. M., Wende, 5., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3.” Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http://www.smartpls.com.

Copy Cite to Clipboard: | BibTex | | Plain Text
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Student License

This license is freely available for everyone and allows you to run SmartPLS without entering a license key.

However, there are some other limitations It does not allow you to

Use datasets with more than 100 observations,

Customize colors, fonts and borders

Export results to Excel, R and HTML,

Copy result tables to the clipboard.

Export the graphical model

Use prioritized technical support. method support service. results review service, and personal support via Skype.
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Run the student license with a small dataset (<100 observations) to test and check out the functionalities of SmartPLS!

30-Days-Free-Trial

We provide a registration for a free-trial that gives you full access to all features for 30 days. This trial can be used only once. To receive a trial key, please

register here.

‘AlisiaAIun gd| uizi eduey undede ynuaq wejep ui syn} eAiey yninjas nele ueiSeqas yeAueqiadwaw uep ueywnwnguaw Suele|iq 'z

© SmartPLS GmbH 2014 - 2020 Newsletter Imprint Usage Terms Privacy Back to top A
Developed with % by SmartPLS GmbH.

ber: https://www.smartpls.com/fag/license-and-installation/license-options

uf) ddl

AjisadAIUN) gd| ueedeasnd
.

AJISIQATU


https://www.smartpls.com/faq/license-and-installation/license-options

—
©

L \ha

nmnm

0.564
0.4
0.263
0.559

ﬁm nm

op

0.034
0.080

0.091
0.051

0.707
|

0.724
|

OE2

JE2

0954 08957

OE1

JE1

0.930
0.938
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