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Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Praktek Sumber Daya Manusia Dan
Pemberdayaan Psikologis Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Keterlibatan
Pegawai Sebagai Variabel Mediasi (Studi Kasus Pada Direktorat Jenderal
Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat)

Abstrak

kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan emosional yang
menyenangkan dan juga dapat dihasilkan dari penilaian kerja seseorang.
Kepuasan pada dasarnya merupakan sebuah persepsi dimana karyawan terhadap
pekerjaannya merasa suka dan senang sehingga kepuasan akan meningkat dalam
pekerjaannya. Hal ini merupakan faktor yang penting dimana perasaan karyawan
terhadap pekerjaannya dalam membantu perusahaan mencapai tujuan dari
perusahaan tempat mereka bekerja. Selain itu pentingnya menjamin tingkat
kepuasan kerja pegawai adalah dengan meningkatkan pengelolaan praktek sumber
daya manusia yang mana hal ini menjadi peranan penting dalam proses
memaksimalkan sumber daya manusia dalam mencapai tujuan organisasi.
Penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan tentang Pengaruh Karakteristik
Pekerjaan, Praktek SDM dan Pemberdayaan Psikologis dan Peran Pemediasi
Keterlibatan Pegawai terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Direktorat Jendral
Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat. Metode penelitian ini termasuk
penelitian kuantitatif dengan pengumpulan data menggunakan kuesioner.
Kuesioner didistribusikan kepada 115 orang pegawai ASN pada kantorDirektorat
Jendral Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat. Selanjutnya, data diolah
menggunakan model Measurent Model Assessment (MMA) berbasis SmartPLS
v.3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, praktek sumber daya manusia tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, pemberdayaan psikologis berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, karakteristik pekerjaan tidak
berpengaruh terhadap keterlibatan pegawai, praktek sumber daya manusia
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pegawai, pemberdayaan
psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pegawai,
keterlibatan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kata kunci: Karakteristik Pekerjaan, Praktek Sumber Daya Manusia,
Pemberdayaan Psikologis, Kepuasan Kerja, Keterlibatan Pegawai
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The influence of job characteristics, human resource practices, and
psychological empowerment on job satisfaction with employee engagement as a
mediating variable. (Case Study on Working Unit of the Directorate General of
Sea Transportation, West Sumatra).

Abstract

Job satisfaction can be defined as a pleasant emotional feeling that can also arise
from an individual's assessment of their work. Satisfaction is essentially a
perception where employees feel pleased and happy with their work, leading to
increased job satisfaction. This is an important factor because employees' feelings
about their work help the company achieve its goals. In addition, the importance
of ensuring employee job satisfaction lies in the improvement of human resource
management practices, which play a crucial role in maximizing human resources
to achieve organizational goals. This research aims to describe the influence of
job characteristics, human resource practices, and psychological empowerment, as
well as the mediating role of employee engagement on job satisfaction among
employees of the Directorate General of Sea Transportation, West Sumatra Work
Unit. This research method includes quantitative research with data collection
using a questionnaire. The questionnaire was distributed to 115 civil servants at
the Directorate General of Sea Transportation, West Sumatra Work Unit. Next,
the data is processed using the Measurement Model Assessment (MMA) based on
SmartPLS v.3. The results of this study indicate that job characteristics have a
positive and significant impact on job satisfaction, human resource practices do
not affect job satisfaction, psychological empowerment has a positive and
significant effect on job satisfaction, job characteristics do not influence employee
engagement, human resource practices have a positive and significant impact on
employee engagement, psychological empowerment has a positive and significant
effect on employee engagement, and employee engagement positively and
significantly influences job satisfaction.

Keywords: Job Characteristics, Human Resource Practices, Psychological
Empowerment, Job Satisfaction, Employee Engagement
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1.  Latar Belakang

Sejak lama, manajemen sumber daya manusia telah dianggap sebagai
salah satu aspek penting dalam proses organisasi. Hal ini disebabkan oleh
pertumbuhan dan perkembangan suatu organisasi yang bergantung kepada
efisiensi dan produktifitas yang dilakukan oleh para pelaku SDM tersebut
(Pradhan et al., 2019). Maka karakteristik pekerjaan menampilkan beberapa poin
yang merujuk kepada proses operasionalisasi sumber daya manusia itu sendiri
yaitu, otonomi, identitas tugas, signifikansi tugas, variasi keterampilan dan umpan
balik.

Didalam memaksimalkan efisiensi sumber daya manusia dalam mencapai
tujuan ada variabel yang penting dan dapat dijadikan sebagai patokan yaitu
dimana perusahaan mampu membuat karyawannya untuk pusat dalam bekerja,
kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan emosional yang
menyenangkan dan juga dapat dihasilkan dari penilaian kerja seseorang (Pradhan
et al., 2019). Kepuasan pada dasarnya merupakan sebuah persepsi dimana
karyawan terhadap pekerjaannya merasa suka dan senang sehingga kepuasan akan
meningkat dalam pekerjaannya. Hal ini merupakan faktor yang penting dimana
perasaan karyawan terhadap pekerjaannya dalam membantu perusahaan mencapai

tujuan dari perusahaan tempat mereka bekerja (Pradhan et al., 2019).
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Karya akademis yang dikemukakan oleh (Campion et al., 2005) dan
(Humphrey et al., 2007) yang membuktikan bahwa karakteristik pekerjaan dapat
mendorong hasil individu dan organisasi. Pada penelitian ini salah satunya
berfokus kepada mengekplorasi cara Kkarakteristik pekerjaan ini dalam
memengaruhi kepuasan kerja yang mana karakteristik pekerjaan khususnya akan
meningkatkan motivasi internal, kepuasan dan kinerja serta menurunkan tingkat
ketidakhadiran dan pergantian karyawan (Rai & Maheshwari, 2020).
Berlandaskan dengan asumsi tersebut, karakteristik pekerjaan dapat menentukan
persepsi individu tentang bagaimana reaksi mereka terhadap pekerjaan yang
mereka lakukan. Pekerjaan juga akan dirancang berdasarkan serangkaian atribut,
dimensi atau karakteristik objektif yang sudah ditentukan sesuai prosedur.
Kepuasan Kkerja dapat didefinisikan sebagai perasaan emosional yang
menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian seseorang (Pradhan et al., 2019).

Selain itu pentingnya menjamin tingkat kepuasan kerja pegawai adalah
dengan meningkatkan pengelolaan praktek sumber daya manusia yang mana hal
ini menjadi peranan penting dalam proses memaksimalkan sumber daya manusia
dalam mencapai tujuan organisasi (Pradhan et al., 2019). Menurut (Bogdanova et
al., 2008) mengemukakan bahwa praktik sumber daya manusia dapat membuat
kualitas SDM agar lebih percaya diri, lebih fleksibilitas dan motivasi sumber daya
manusia dapat meningkat sehingga mereka lebih energik, berdedikasi dan asyik
dalam pekerjaan mereka dan pada akhirnya menciptakan perasaan senang dan

puas. Penelitian yang dilakukan oleh (Pradhan et al., 2019) menunjukkan bahwa
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praktik sumber daya manusia yang mumpuni dapat mendukung tingkat kepuasan
pada karyawan itu sendiri.

Pemberdayaan psikologis merupakan sebuah motivasi intrinsik yang dapat
diperoleh dari kemandirian kerja (Alagarsamy et al., 2020). Konsep
pemberdayaan psikologis juga melibatkan penciptaan rasa saling percaya antar
karyawan dan manajemen organisasi dalam mencapai kemampuan pribadi yang
efektif melalui pendelegasian wewenang kepada karyawan yang memberikan
mereka kemandirian dan kebebasan bertindak serta merangsang mereka dengan
insentif baik itu material dan moral (Al-Hajri & Obeidat, 2021). Hal ini dapat
diarahkan kepada kepuasan kerja yang mana ini merupakan sebuah perasaan yang
positif atau negatif para karyawan yang mencerminkan tingkat kepuasan kerja
mereka terhadap apa yang mereka lakukan untuk organisasi. Disamping itu
pemberdayaan psikologis merupakan syarat penting dalam penerapan konsep
manajemen modern karena melibatkan pencapaian nilai tambah dalam rencana
dan tujuan jangka panjang, serta konsep ini perlu diadopsi dalam mencapai
kepuasan karyawan dan menciptakan sikap positif terhadap pekerjaan (Daraji,
2022).

Adapun alasan dibalik populernya konsep keterlibatan karyawan adalah
dari segi hasilnya yang dapat menguntungkan bagi organisasi (Jena et al., 2016;
Naqvi, 2015). Saat ini organisasi menginginkan karyawan yang terlibat dapat puas
daripada sebelumnya (Orgambidez et al., 2014; Pradhan & Jena, 2015). Dimana
karyawan dengan Kketerlibatan yang tinggi cenderung lebih terlibat dalam

organisasi dan mengembangkan hubungan yang lebih dapat dipercaya. Oleh
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karena itu, mereka dapat mengharapkan untuk menunjukkan sikap yang baik
seperti kepuasan kerja (Ram et al., 2011). Keterlibatan karyawan merupakan
sebuah isu yang sedang berkembang dan mengundang perhatian beberapa peneliti,
konsultan HR dan praktisi saat ini. Dengan adanya buktu dukungan kolektif
mengenai hubungan praktik SDM dan kepuasan kerja dan hal ini merupakan
lingkup penelitian yang kompleks dan belum sepenuhnya dapat dipahami.
Kemudian, keterlibatan merupakan suatu mekanisme yang menggambarkan
bentuk dari karakteristik pekerjaan, praktik SDM serta pemberdayaan psikologis
yang memengaruhi kepuasan kerja, analoginya adalah karakteristik pekerjaan
praktik SDM dan pemberdayaan psikologis dalam organisasi membuat karyawan
lebih bersifat energik, antusias dan gembira pekerjaan yang pada akhirnya
karyawan diharapkan dapat meningkatkan energinya sehingga meningkatkan
semangat dan motif mereka dalam bekerja dan akan menimbulkan rasa puas
(Pradhan et al., 2019). Prasurvei kepuasan kerja pada Direktorat Perhubungan
Laut Satuan Kerja Sumatera Barat dengan cara melakukan pra survei penelitian

kepada 30 orang pegawai dengan hasil sebagai berikut:
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Tabel 1.1
Fenomena Kepuasan Kerja Pada Pegawai Direktorat Jenderal Perhubungan
Laut Satuan Kerja Sumatera Barat Tahun 2024

Jawaban Rat
No Pertanyaan STS| TS| N | S | SS ratz- TCR
1123 ]4]S5

Gaji yang saya terima seimbang dengan tugas yang saya kerjakan

1 . 101507 |8 293 |5867
setiap bulan.

2 |Tunjangan yang saya terima dari organisasi sesuai 121 2|10 | 8| 8| 293 | 5867

3 |Organisasi memberikan gaji tepat waktu 9|4 ]0(210f7 | 3,07 | 6133

4 s:}/ia merasa puas dengan kesempatan untuk memperoleh kenaikan 71211 10]10] 347 | 6933

5 |Promosi sering terjadi di organisasi saya 1111012 |7 |0 | 217 | 4333

6 Jika saya melaksanakan pekerjaan dengan baik, organisasi akan 1wl 270 217 | 4333
mempromosikan saya

7 Keadilan yang dilakukan organisasi dalam melakukan promosi bagi 2]2]o0ls|s]| 203 |s867
semua karyawan

8 |Saya puas dengan tingkat kemajuan saya 0|00 |17]13]| 443 | 88,67

9 |Rekan kerjasayabisa diajak bekerja sama dengan baik 131 0| 0 |12|15] 453 | 90,67

10 [ Saya menikmati bisa bekerja dengan rekan kerja saya 101 3|12 |10 5 | 290 | 58,00

1 Rekan kerja saya memberikan dukungan saat saya menghadapi 213 |5|10]10] 377 | 7533
masalah

12 | Saya bekerja dengan orang yang bertanggungjawab 4 (21 13]10( 3,77 | 7533

13 | Kepala devisi mempunyai motivasi yang tinggi terhadap pegawainya| 10| 0 | 0 | 11| 9 | 3,30 | 66,00

14 | Saya memiliki hubungan yang baik dengan kepala devisi 5123 ]10|10]| 3,60 | 72,00

15 [ Kepala devisi memperlakukan setiap pegawai dengan adil 1313|136 |5 257 | 5133

16 Para manajer yang saya bekerja untuk mereka memberikan dukungan o|s|210]4] 283 |5667
kepada saya

17 |Pembagian tugas pokok devisi sesuai dengan keterampilan saya 1012 |3 |12 3| 287 | 5733

18 [Ruangan (meja dan kursi) tempat saya bekerja nyaman 5100 (|16] 9| 380 | 76,00

Kebijaksanaan organisasi dalam menempatkan posisi sesuai dengan
keterampilan yang saya miliki

Saya merasa senang dengan tingkat tanggungjawab dalam pekerjaan
saya

19 101 55100 | 250 | 50,00

20 51012 (12]11]| 3,80 | 76,00

Rata-rata 3,22| 64,33

Sumber: Hasil Pra Survei, 2024

Berdasarkan Tabel 1.1 diatas dapat terlihat Berdasarkan hasil pra survei,
variabel kepuasan kerja secara keseluruhan diperoleh skor rata-rata sebesar 3,22
dengan persentase tingkat capaian responden (TCR) sebesar 64,33% yang
dikategorikan sebagai tidak puas. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan
kerja di Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat
belum mencapai tingkat yang optimal. Data tersebut juga mengindikasikan bahwa

karyawan merasa tugas-tugas di departemen tidak sesuai dengan kemampuan
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masing-masing dan tidak didistribusikan dengan adil. Faktor lain yang
berkontribusi pada rendahnya kepuasan kerja termasuk hubungan yang kurang
dekat dengan pimpinan, yang mempengaruhi pengakuan atas kinerja pegawai dan
potensi kesulitan dalam meraih kemajuan karir. Selain itu, persaingan kerja yang
ketat juga menyebabkan lingkungan kerja menjadi kurang nyaman dan
menurunkan produktivitas.

Selain itu, hasil observasi peneliti mengenai kepuasan kerja menunjukkan
bahwa rendahnya kepuasan kerja di Direktorat Perhubungan Laut Satuan Kerja
Sumatera Barat terlihat dari proses promosi jabatan. Pegawai yang seharusnya
mendapatkan promosi dan telah memenuhi persyaratan seringkali tidak diproses
sesuai prosedur yang berlaku, menyebabkan karyawan merasa kecewa dan tidak
puas dalam bekerja. Padahal, pegawai tersebut telah memenuhi kriteria untuk
promosi jabatan. Dari segi pembagian tugas, observasi menunjukkan bahwa tugas-
tugas yang diberikan seringkali tidak sesuai dengan keterampilan yang dimiliki
oleh karyawan, sehingga mereka tidak mampu mengerjakan tugas dengan baik.
Hal ini semakin memperkuat indikasi bahwa tingkat kepuasan kerja di Direktorat
Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat belum mencapai tingkat
yang optimal.

Karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh terhadap kepuasan Kkerja.
Semakin banyak keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan (variasi
keterampilan), semakin tinggi kepuasan kerja karyawan karena mereka cenderung
merasa lebih berharga dan termotivasi. Tingkat di mana pekerjaan memerlukan

penyelesaian seluruh bagian atau proses dari awal hingga akhir (identitas tugas)
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juga mempengaruhi kepuasan kerja; ketika karyawan dapat melihat hasil dari
pekerjaan mereka, mereka cenderung merasa lebih puas. Selain itu, tingkat
pentingnya pekerjaan terhadap orang lain, baik dalam organisasi maupun
masyarakat secara umum (signifikansi tugas), dapat meningkatkan rasa bangga
dan kepuasan. Tingkat kebebasan, independensi, dan keleluasaan yang dimiliki
karyawan dalam merencanakan dan melaksanakan tugas (otonomi) juga berperan
penting; otonomi yang tinggi dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dan
kepuasan. Terakhir, seberapa banyak informasi yang diterima karyawan tentang
kinerja mereka (umpan balik) sangat penting; umpan balik yang konstruktif dan
teratur membantu karyawan untuk memahami seberapa baik mereka bekerja dan
area mana yang perlu ditingkatkan, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan
kerja (Oldham & Hackman, 2010)

Berikutnya, (Alfes et al., 2012) mengemukakan Praktik Sumber Daya
Manusia (SDM) memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Beberapa praktik
SDM yang umum meliputi seleksi dan rekrutmen, pelatihan dan pengembangan,
penilaian kinerja, kompensasi, serta hubungan kerja. Proses seleksi dan rekrutmen
yang adil dan efektif memastikan bahwa organisasi mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kebutuhan dan budaya organisasi, sehingga karyawan merasa
dipilih dengan adil berdasarkan kompetensi mereka dan cenderung merasa lebih
puas dengan pekerjaan mereka. Program pelatihan dan pengembangan yang baik
memungkinkan karyawan meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka,
membuat mereka merasa bahwa organisasi berinvestasi dalam pengembangan

mereka, sehingga merasa lebih dihargai dan puas. Sistem penilaian kinerja yang
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transparan dan adil memberikan umpan balik konstruktif kepada karyawan
tentang kinerja mereka, membantu karyawan memahami area yang perlu
ditingkatkan dan memberikan penghargaan atas kinerja yang baik, yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Kompensasi yang kompetitif dan adil sangat
penting untuk kepuasan kerja; karyawan yang merasa dibayar dengan adil untuk
pekerjaan yang mereka lakukan cenderung lebih puas dan termotivasi. Hubungan
kerja yang baik antara karyawan dan manajemen, serta antara rekan kerja,
menciptakan lingkungan kerja yang positif, di mana karyawan merasa didukung
dan dihargai, sehingga kepuasan kerja cenderung meningkat. Praktik SDM yang
baik menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung. Ketika karyawan
merasa dipilih dengan adil, diberi kesempatan untuk berkembang, dinilai dengan
adil, dibayar dengan layak, dan didukung dalam hubungan kerja mereka, mereka
cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja yang
tinggi ini dapat meningkatkan motivasi, kinerja, dan retensi karyawan (Alfes et
al., 2012).

Maynard et al. (2012) mengemukakan Pemberdayaan psikologis
merupakan konsep yang mencakup rasa kontrol, kompetensi, makna, dan dampak
yang dirasakan oleh karyawan dalam pekerjaan mereka. Karyawan yang merasa
memiliki kontrol (self-determination) atas pekerjaan mereka cenderung merasa
lebih otonom dan bebas dalam membuat keputusan yang mempengaruhi pekerjaan
mereka, meningkatkan kepuasan kerja karena merasa dihargai dan dipercaya.
Ketika karyawan merasa kompeten dan percaya diri (competence) dalam

kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas, mereka cenderung merasa lebih
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puas dengan pekerjaan mereka, seringkali melalui pelatihan dan pengembangan
yang memadai. Karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki makna
(meaning) dan nilai yang tinggi juga cenderung lebih puas, di mana rasa makna
ini berasal dari kesesuaian antara nilai-nilai pribadi karyawan dengan tujuan dan
nilai-nilai organisasi. Selain itu, ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka
memiliki dampak (impact) signifikan terhadap organisasi atau masyarakat, mereka
cenderung merasa lebih puas, meningkatkan rasa memiliki dan kontribusi
terhadap tujuan yang lebih besar.

Christian et al. (2011) menyatakan bahwa Kkarakteristik pekerjaan
memainkan peran penting dalam meningkatkan keterlibatan pegawai. Beberapa
karakteristik pekerjaan yang berpengaruh signifikan meliputi variasi keterampilan,
identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik. Pekerjaan yang
menuntut berbagai keterampilan dapat membuat karyawan merasa tertantang dan
termotivasi, sehingga mereka cenderung merasa lebih terlibat karena pekerjaan
menjadi lebih menarik dan memuaskan. Ketika karyawan dapat melihat pekerjaan
mereka dari awal hingga akhir, mereka merasa memiliki tanggung jawab yang
lebih besar dan pengakuan atas kontribusi mereka, yang meningkatkan
keterlibatan karena karyawan dapat melihat hasil dari usaha mereka. Pekerjaan
yang dianggap penting dan berdampak pada orang lain dapat meningkatkan rasa
bangga dan makna dalam pekerjaan, sehingga karyawan yang merasa pekerjaan
mereka signifikan lebih mungkin untuk terlibat secara emosional dan kognitif.
Kebebasan dalam merencanakan dan melaksanakan tugas memberikan karyawan

rasa kontrol dan tanggung jawab, sehingga otonomi yang tinggi mendorong
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keterlibatan karena karyawan merasa dipercaya dan diberi kebebasan untuk
mengatur pekerjaan mereka. Informasi yang jelas dan konstruktif tentang kinerja
membantu karyawan memahami seberapa baik mereka bekerja dan di mana
mereka dapat meningkatkan diri, sehingga umpan balik yang teratur dan
bermanfaat meningkatkan keterlibatan karena karyawan merasa didukung dan
dihargai.

Praktik Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki pengaruh terhadap
keterlibatan pegawai. Rekrutmen dan seleksi yang efektif memastikan bahwa
karyawan yang direkrut cocok dengan budaya dan kebutuhan organisasi, sehingga
mereka lebih cenderung terlibat secara aktif dan berkomitmen terhadap pekerjaan
mereka. Program pelatihan dan pengembangan yang baik membantu karyawan
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka, membuat mereka merasa
lebih terlibat karena melihat adanya investasi dalam karier mereka. Sistem
penilaian kinerja yang adil dan konstruktif memberikan umpan balik yang
bermanfaat serta penghargaan atas pencapaian, yang meningkatkan keterlibatan
dengan menunjukkan bahwa kinerja mereka diperhatikan dan dihargai.
Kompensasi yang kompetitif dan sistem penghargaan yang adil memotivasi
karyawan untuk berperforma baik, menjadikan mereka lebih terlibat dan
termotivasi. Selain itu, praktik SDM yang mendukung keseimbangan kerja dan
kehidupan pribadi, seperti fleksibilitas waktu kerja, meningkatkan kepuasan kerja
dan keterlibatan karena karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka tidak

mengganggu keseimbangan hidup mereka (Bakker, 2014).
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Pemberdayaan psikologis menurut (Zhu, 2014) mempengaruhi
keterlibatan pegawai melalui dimensi utama yaitu kontrol, kompetensi, makna,
dan dampak. Karyawan yang merasa memiliki kontrol atas pekerjaan mereka
cenderung merasa lebih otonom dan bertanggung jawab, yang meningkatkan
keterlibatan karena mereka merasa diberdayakan dalam pengambilan keputusan.
Rasa kompetensi, yang sering diperolen melalui pelatihan dan pengembangan,
meningkatkan keterlibatan dengan membuat karyawan merasa lebih percaya diri
dan siap dalam pekerjaan mereka. Ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan
mereka memiliki makna dan relevansi pribadi atau sosial, keterlibatan mereka
meningkat karena mereka merasa pekerjaan mereka penting dan berdampak.
Selain itu, rasa dampak yang signifikan terhadap organisasi atau masyarakat
membuat karyawan lebih terlibat secara emosional dan kognitif, karena mereka
merasa usaha mereka berkontribusi pada tujuan yang lebih besar.

Keterlibatan pegawai memiliki pengaruh terhadap kepuasan Kkerja,
mencakup aspek emosional, kognitif, dan fisik. Karyawan yang terlibat secara
emosional merasa terhubung secara mendalam dengan pekerjaan dan organisasi,
sehingga meningkatkan kepuasan kerja karena mereka merasa pekerjaan tersebut
memberikan makna dan kepuasan pribadi. Karyawan yang terlibat secara kognitif
aktif berpikir tentang pekerjaan mereka dan termotivasi untuk berkontribusi secara
signifikan, yang meningkatkan kepuasan kerja karena mereka merasa lebih
terhubung dengan tujuan dan nilai organisasi. Selain itu, keterlibatan fisik, yang

ditunjukkan melalui komitmen dan energi dalam melaksanakan tugas, juga
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berhubungan dengan kepuasan kerja karena karyawan merasa lebih produktif dan
berdaya guna dalam peran mereka (Bakker & Leiter, 2010).

Keterlibatan pegawai dapat berfungsi sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja, di mana karakteristik
pekerjaan seperti variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi,
dan umpan balik mempengaruhi seberapa terlibatnya karyawan dalam pekerjaan
mereka. Pekerjaan yang menawarkan otonomi tinggi dan umpan balik konstruktif,
misalnya, dapat meningkatkan keterlibatan pegawai. Keterlibatan pegawai, yang
mencakup aspek emosional, kognitif, dan fisik, membuat karyawan merasa lebih
terhubung dan termotivasi, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja.
Dengan kata lain, ketika karakteristik pekerjaan positif meningkatkan keterlibatan
pegawai, hal ini akan mengarah pada peningkatan kepuasan kerja karena
karyawan merasa lebih puas dengan pekerjaan yang memberikan makna dan
kontribusi yang dirasakan (Sonnentag et al., 2012).

Keterlibatan pegawai dapat memediasi hubungan antara praktik Sumber
Daya Manusia (SDM) dan kepuasan kerja, di mana praktik SDM seperti
rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, penilaian Kkinerja,
kompensasi, dan keseimbangan kerja-hidup memiliki dampak langsung pada
keterlibatan pegawai. Praktik yang baik, seperti rekrutmen yang cocok dengan
budaya organisasi dan pelatihan yang mendukung pertumbuhan, dapat
meningkatkan keterlibatan pegawai. Keterlibatan pegawai, yang mencakup aspek
emosional, kognitif, dan fisik dari keterhubungan karyawan dengan pekerjaan

mereka, mempengaruhi bagaimana karyawan merasakan pekerjaan mereka dan
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tingkat kepuasan mereka. Dengan keterlibatan yang tinggi, karyawan merasa lebih
termotivasi, bertanggung jawab, dan terhubung dengan pekerjaan mereka, yang
pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja karena mereka merasa dihargai dan
memiliki kesempatan untuk berkembang (Bakker & Leiter, 2010).

Keterlibatan pegawai memediasi hubungan antara pemberdayaan
psikologis dan kepuasan kerja, di mana pemberdayaan psikologis yang mencakup
kontrol, kompetensi, makna, dan dampak mempengaruhi bagaimana karyawan
merasa terhubung dengan pekerjaan mereka. Karyawan yang merasa
diberdayakan cenderung mengalami peningkatan keterlibatan emosional, kognitif,
dan fisik, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja mereka. Dengan
kata lain, pemberdayaan psikologis meningkatkan keterlibatan pegawai, yang
kemudian memperkuat kepuasan kerja, karena karyawan merasa dihargali,
memiliki makna dalam pekerjaan mereka, dan memiliki kesempatan untuk
memberikan kontribusi signifikan. Keterlibatan pegawai bertindak sebagai
jembatan yang menghubungkan pemberdayaan psikologis dengan kepuasan kerja,
menjelaskan bagaimana perasaan diberdayakan dapat meningkatkan kepuasan
kerja melalui keterlibatan yang lebih mendalam (Bakker, 2014).

Hal ini menjadi alasan utama bagi peneliti untuk fokus pada kepuasan
kerja dalam penelitian ini. Selain karena sifat inovatif dari penelitian ini, peneliti
juga mengidentifikasi dan mendeskripsikan beberapa kesenjangan dalam
penelitian sebelumnya. Penelitian sebelumnya sering kali terbatas dalam
mempertimbangkan keterlibatan pegawai sebagai mediator antara variabel

independen seperti karakteristik pekerjaan, praktik sumber daya manusia, dan
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pemberdayaan psikologis dengan kepuasan kerja sebagai variabel dependen.
Sebagian besar studi terdahulu memfokuskan pada organisasi sektor non-publik,
sehingga penelitian yang berfokus pada organisasi sektor pemerintahan,
khususnya Direktorat Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat, masih
relatif jarang. Penelitian ini diharapkan dapat mengisi kesenjangan tersebut
dengan memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja di sektor pemerintahan dan menjelaskan peran
keterlibatan pegawai dalam meningkatkan kepuasan kerja.

Selain beberapa kesenjangan penelitian yang sudah dijelaskan pada
paragraf sebelumnya, peneliti juga mengajukan argumentasi empirical research
gap. Meskipun variabel-variabel keterlibatan pegawai sebagai mediasi, terutama
antara karakteristik pekerjaan, praktik sumber daya manusia, pemberdayaan
psikologis, dan kepuasan kerja, telah diidentifikasi sebagai determinan atau
penentu dalam hubungan yang saling mempengaruhi, penelitian ini bertujuan
untuk mengisi kesenjangan tersebut. Penelitian ini akan mengeksplorasi lebih
lanjut bagaimana keterlibatan pegawai berperan dalam mediasi hubungan-
hubungan tersebut, sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif dan aplikatif bagi peningkatan kepuasan kerja.

Penelitian ini merupakan pengembangan dari studi yang dilakukan oleh
(Al-Hajri & Obeidat, 2021; Pradhan et al., 2019; Rai & Maheshwari, 2020) yang
semuanya fokus pada karakteristik pekerjaan, praktik sumber daya manusia, serta
pemberdayaan psikologis terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh

keterlibatan pegawai. Dalam penelitian ini, peneliti menggabungkan variabel
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bebas dari ketiga penelitian sebelumnya dan menunjukkan pengaruhnya terhadap
kepuasan kerja dengan menggunakan keterlibatan pegawai sebagai variabel
mediasi.

Penelitian yang akan diteliti bukanlah penelitian yang berdiri sendiri,
melainkan merupakan kelanjutan atau pengembangan dari penelitian-penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh tiga kelompok peneliti berbeda, yaitu Pradhan
dan timnya (tahun 2019), Al-Hajri dan timnya (tahun 2021), serta Rai dan timnya
(tahun 2020).

Ketiga penelitian sebelumnya memiliki fokus yang sama, yaitu ingin
mengetahui bagaimana: (1) Karakteristik pekerjaan: Sifat pekerjaan yang
dilakukan (misalnya, tingkat kesulitan, otonomi, variasi tugas). (2) Praktik sumber
daya manusia: Kebijakan perusahaan terkait pengelolaan karyawan (misalnya,
pelatihan, pengembangan Kkarir, sistem penghargaan). (3) Pemberdayaan
psikologis: Perasaan karyawan bahwa mereka memiliki kendali atas pekerjaan
mereka dan diberi kesempatan untuk mengembangkan diri. Ketiga peneliti
terdahulu berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian tersebut menemukan bahwa keterlibatan pegawai berperan
sebagai jembatan atau mediator antara faktor-faktor kepuasan kerja. Artinya,
karakteristik pekerjaan, praktik SDM, dan pemberdayaan psikologis tidak
langsung mempengaruhi kepuasan kerja, tetapi melalui keterlibatan pegawai.
Semakin tinggi keterlibatan pegawai, semakin besar kemungkinan mereka merasa

puas dengan pekerjaan mereka.
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Dalam penelitian ini, peneliti menggabungkan variabel bebas dari ketiga
penelitian sebelumnya dan menunjukkan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja
dengan menggunakan keterlibatan pegawai sebagai variabel mediasi.

Pada penelitian yang sedang dibahas ini, peneliti mengambil ide-ide dari
ketiga penelitian sebelumnya. Mereka menggabungkan semua variabel bebas yang
telah diteliti  sebelumnya (karakteristik pekerjaan, praktik SDM, dan
pemberdayaan psikologis) dan kemudian menganalisis pengaruh gabungan dari
semua variabel tersebut terhadap kepuasan kerja.

Yang berbeda adalah, penelitian ini juga akan lebih fokus pada peran
keterlibatan pegawai sebagai variabel mediator. Peneliti ingin melihat secara lebih
mendalam bagaimana keterlibatan pegawai menghubungkan antara faktor-faktor
yang telah disebutkan dengan kepuasan kerja.

Penelitian ini mencoba untuk memberikan gambaran yang lebih lengkap
mengenai faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
dengan mempertimbangkan temuan-temuan dari penelitian sebelumnya dan
dengan lebih menekankan pada peran penting keterlibatan pegawai.

Berdasarkan beberapa permasalahan dan beberapa kajian dari studi
empiris yang telah dijabarkan diatas, peneliti tertarik untuk membahas penelitian
yang berjudul “Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Praktek Sumber Daya Manusia
dan Pemberdayaan Psikologi terhadap Kepuasan Kerja dengan Keterlibatan
Pegawai sebagai Variabel Mediasi (Studi Kasus Direktorat Jenderal Perhubungan

Laut Satuan Kerja Sumatera Barat)”
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1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang dapat dikemukakan rumusan masalah

pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah Kkarakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera
Barat ?

2. Apakah praktek sumber daya manusia berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja
Sumatera Barat ?

3. Apakah pemberdayaan psikologis berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera
Barat?

4. Apakah karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap keterlibatan
pegawai pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja
Sumatera Barat ?

5. Apakah praktek sumber daya manusia berpengaruh positif terhadap
keterlibatan pegawai pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan
Kerja Sumatera Barat ?

6. Apakah pemberdayaan psikologis berpengaruh positif  terhadap
keterlibatan pegawai pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan
Kerja Sumatera Barat ?

7. Apakah keterlibatan pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada

Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat?
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8. Apakah keterlibatan pegawai memediasi hubungan antara karakteristik
pekerjaan dan kepuasan kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut
Satuan Kerja Sumatera Barat?

9. Apakah keterlibatan pegawai memediasi hubungan antara praktek sumber
daya manusia dan kepuasan kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan
Laut Satuan Kerja Sumatera Barat ?

10.  Apakah keterlibatan pegawai memediasi hubungan anatara pemberdayaan
psikologis dan kepuasan kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut
Satuan Kerja Sumatera Barat ?

1.3.  Tujuan Penelitian
Sejalan dengan paparan latar belakang dan rumusan masalah pada

penelitian ini, maka tujuan dari penelitian ini fokus kepada hal-hal berikut ini:

1. Untuk menganalisis pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan
Kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera
Barat.

2. Untuk menganalisis pengaruh Praktek Sumber Daya Manusia terhadap
Kepuasan Kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja
Sumatera Barat.

3. Untuk menganalisis pengaruh Pemberdayaan Psikologis terhadap
Kepuasan Kerja pada Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja

Sumatera Barat.
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Untuk menganalisis pengaruh  Karakteristik Pekerjaan terhadap
Keterlibatan Pegawai pada Direktoral Jenderal Perhubungan Laut Satuan
Kerja Sumatera Barat.

Untuk menganalisis pengaruh Praktek Sumber Daya Manusia terhadap
Keterlibatan Pegawai pada Direktoral Jenderal Perhubungan Laut Satuan
Kerja Sumatera Barat.

Untuk menganalisis pengaruh Pemberdayaan Psikologis terhadap
Keterlibatan Pegawai pada Direktoral Jenderal Perhubungan Laut Satuan
Kerja Sumatera Barat.

Untuk menganalisis pengaruh Keterlibatan Pegawai terhadap Kepuasan
Kerja pada Direktoral Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera
Barat.

Untuk menganalisis pengaruh Keterlibatan Pegawai dalam memediasi
hubungan antara Karakteristik Pekerjaan dan Kepuasan Kerja pada
Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat.
Untuk menganalisis pengaruh Keterlibatan Pegawai dalam memediasi
hubungan antara Praktek Sumber Daya Manusia dan Kepuasan Kerja pada
Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat.
Untuk menganalisis pengaruh Keterlibatan Pegawai dalam memediasi
hubungan antara Pemberdayaan Psikologis dan Kepuasan Kerja pada

Direktorat Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat.
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1.4.  Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat terhadap Direktorat
Jenderal Perhubungan Laut Satuan Kerja Sumatera Barat dalam hal pengambilan
Keputusan dan kebijakan. Selain itu diharapkan Direktorat Jenderal Perhubungan
Laut Satuan Kerja Sumatera Barat dapat menemukan cara yang solutif dalam
meningkatkan kepuasan kerja pegawai yang berdampak kepada peningkatakan

kinerja dan efektifitas organisasi.
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