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Abstrak

Kemajuan perusahaan ritel sangat dipengaruhi oleh kontribusi dan kualitas sumber daya manusia,
salah satu perusahaan yang bergerak di bidang ritel di Indonesia yaitu Indomaret. Kontribusi karyawan
salah satunya ditentukan oleh job satisfaction, oleh karena itu perlu mengukur faktor-faktor yang
berdampak pada job satisfaction. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh job security
dan job burnout terhadap job satisfaction dimediasi oleh work engagement. Metode penelitian ini
adalah deskriptif kausalitas dengan pendekatan metode kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah
karyawan Indomaret Jakarta Barat dengan jumlah sampel sebanyak 310 responden yang dipilih
menggunakan teknik purposive sampling. Data diolah dan dianalisis dengan menggunakan Structural
Equation Model Partial Least Square. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa variabel job security
memberikan dampak positif terhadap tingkat job satisfaction. Lebih lanjut, job burnout yang rendah
menyebabkan peningkatan job satistaction dan job burnout yang rendah juga dapat meningkatkan
work engagement. Namun demikian, work engagement belum mampu meningkatkan job satistaction.
Selain itu, work engagementtidak mampu memediasi pengaruh job satistactionterhadap job burnout.
Penelitian ini memberikan kontribusi melalui pemahaman yang lebih mendalam terkait faktor-faktor
yang mempengaruhi job satistaction, khususnya di sektor ritel.

Kata Kunci: Job Burnout, Job Satistaction, Job Security,Retai], Work Engagement.
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Abstract

The progress of retail companies is significantly influenced by the contribution and quality of human
resources, and one such company operating in the retail sector in Indonesia is Indomaret. The
contribution of employees is determined, among other factors, by job satisfaction; hence, it is essential
to measure the factors that impact job satisfaction. The aim of this study is to investigate the influence
of job security and job burnout on job satisfaction mediated by work engagement. The research
method employed is descriptive causality with a quantitative approach. The study population consists
of employees of Indomaret in West Jakarta, with a sample size of 310 respondents selected using
purposive sampling techniques. Data were processed and analyzed using Structural Equation Model
Partial Least Square. The findings of this study indicate that the job security variable has a positive
impact on the level of job satisfaction. Furthermore, low job burnout leads to increased job satisfaction,
and low job burnout also enhances work engagement. However, work engagement has not yet proven
effective in increasing job satisfaction. Additionally, work engagement is unable to mediate the
influence of job satisfaction on job burnout. This research contributes to a deeper understanding of
the factors influencing job satisfaction, particularly in the retail sector.

Keyword: Job Burnout, Job Satisfaction, Job Security, Retail, Work Engagement

PENDAHULUAN
Salah satu sektor ritel yang tengah mengalami pertumbuhan pesat di Indonesia
adalah minimarket, pertumbuhan ini mencerminkan peningkatan minat konsumen dalam
memperoleh kebutuhan sehari-hari secara praktis dan efisien di satu tempat (Pandiangan
et al, 2023). Salah satu minimarket yang ada di Indonesia adalah Indomaret yang didirikan
pada tahun 1988 dan sampai saat ini memiliki perkembangan yang cukup baik dalam

memenuhi kebutuhan konsumen (https://indomaret.co.id). Kemajuan perusahaan sangat

terkait dengan kontribusi sumber daya manusia, yaitu personel yang bertanggung jawab
melaksanakan seluruh operasi di dalam organisasi (Trisnawati et a/, 2021). Pengelolaan
sumber daya manusia yang baik akan mendorong lingkungan kerja yang baik dan pada
akhirnya akan mempengaruhi job satisfaction karyawan, karyawan yang bahagia akan
membuat pelanggan bahagia yang artinya job satisfaction dapat berdampak positif pada
hasil perusahaan (Prasetio et a/, 2019). Tingkat job satisfaction yang dirasakan setiap
karyawan berbeda-beda, didasarkan pada perbandingan apa yang diharapkan dari hasil
pekerjaannya dengan apa yang diterima secara langsung (Isni et a/, 2022). Karyawan yang
merasa puas cenderung lebih disiplin waktu dan memberikan kontribusi yang positif,
sedangkan karyawan yang tidak puas cenderung kurang disiplin waktu dan mengalami
stres yang mengganggu pekerjaan (Griffin & Moorhead, 2014). Oleh karena itu, job

satisfaction memiliki arti yang sangat penting dalam menciptakan suasana di lingkungan
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perusahaan (Kishen et al, 2020). Penelitian Chen et a/ (2022) menilai dampak dari job
burnout, work engagement, dan job satistaction dengan menggunakan mekanisme
mediasi dan bagaimana work engagement dapat mengurangi dampak negatif dari job
burnout terhadap tingkat job satistaction.

Menyoroti permasalahan pada karyawan di store Indomaret, peneliti melakukan pra-
survey kepada 30 karyawan Indomaret di wilayah Jakarta Barat melalui google form
(Lampiran 4). Hasil pra-survey menunjukkan bahwa permasalahan job security, job
burnout, work engagement, dan job satistaction terdapat di lokasi tersebut. Penelitian
sebelumnya mengatakan bahwa job security merupakan prediktor kuat job satisfaction
(Mahmoud & Reisel, 2014). Keamanan atau ketidakamanan di tempat kerja mencerminkan
sejauh mana karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka terancam dan merasa tidak
memiliki kendali untuk mengatasi situasi tersebut (Kinnunen et a/, 2000). Penelitian
Koustelios & Tsigilis (2005) menunjukkan bahwa job burnout memiliki hubungan yang erat
dengan job satisfaction. Job burnout dan tingkat stres kerja karyawan dapat mengurangi
tingkat job satistaction (Prasetyo et al, 2021). Job burnout dapat timbul akibat beban kerja
yang berlebihan, tugas-tugas yang tidak jelas, dinamika hubungan kerja, perkembangan
karir, dan kondisi lingkungan kerja (Khuong & Yen, 2016). Job burnout tidak hanya
merugikan kesehatan, tetapi juga berdampak pada penurunan tingkat job satisfaction dan
kepuasan hidup keseluruhan (Demerouti et a/, 2005; Hu et al, 2011).

Menurut Biswas & Bhatnagar (2013) karyawan yang memiliki work engagement akan
merasa lebih puas dengan pekerjaannya karena mereka mengalami keadaan emosional
yang menyenangkan di tempat kerja. Karyawan yang memiliki work engagement tinggi
juga tampak lebih dapat menangani emosi negatif yang muncul akibat job burnout secara
efektif (Schaufeli et a/, 2002). Karena karyawan yang memiliki job burnout tidak akan
merasa puas dengan pekerjaan yang mereka jalani saat ini (Skaalvik & Skaalvik, 2009).
Karyawan dengan tingkat job satisfaction yang tinggi memiliki sikap yang positif terhadap
pekerjaannya, sedangkan karyawan dengan tingkat job satisfaction yang rendah memiliki
sikap yang negatif (Imran et a/, 2020). Salah satu indikator kepuasan karyawan adalah
ketika mereka menerima hasil yang sesuai dengan usaha maksimal yang mereka
berikan, karyawan yang tidak puas biasanya terjadi karena mereka telah berusaha
semaksimal mungkin untuk menyelesaikan tugas mereka, tetapi tidak mendapatkan hasil
yang mereka harapkan (Nurdiansyah et a/, 2020).

Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan adanya dampak positif dan signifikan
antara job securityterhadap job satistaction (Jandaghi & Bahrami, 2011; Ouyang et a/, 2015;
Sokhanvar et al/, 2018), dampak negatif dan signifikan job burnout terhadap job
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satistaction (Cordes & Dougherty, 1993; Khamisa et a/, 2015; Kim et al, 2017; Moore, 2000;
Prasetyo et a/, 2021; Tarcan et al, 2017; Ulutas, 2018), dampak positif work engagement
terhadap job satisfaction (Biswas & Bhatnagar, 2013; Caesens et a/, 2014; Hgigaard et al.,
2012; Karatepe & Karadas, 2015; Kosenkranius et al., 2021; Moura et a/, 2014), dampak
negatif job burnout terhadap work engagement (Bernales-Turpo et a/, 2022; Hakanen et
al, 2006), dan work engagement memediasi pengaruh job burnout dengan job satisfaction
(Chen et al, 2022). Namun demikian, dalam penelitian ini mengusulkan model penelitian
yang berbeda dari penelitian sebelumnya yaitu dengan menambahkan variabel job
security. Selain itu, objek pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada store
Indomaret di Jakarta Barat.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh job security, job burnout, dan work engagement terhadap job
satistaction, serta menyelidiki apakah work engagement dapat memediasi hubungan job
burnout dengan job satisfaction dalam konteks karyawan yang bekerja pada store
Indomaret di Jakarta Barat. Manfaat penelitian ini dimaksudkan untuk memberikan literatur
baru tentang job security, job burnout, work engagement, dan job satisfaction melalui

metode mediasi, serta dampak metode tersebut pada industri dan organisasi.

TINJAUAN PUSTAKA
Job Security (Keamanan Kerja)

Job Security diartikan sebagai antisipasi subyektif karyawan terhadap stabilitas
pekerjaan dan kelangsungan pekerjaan dalam suatu perusahaan (Probst, 2003). Rabenu et
al (2016) mengartikan Job Security sebagai harapan karyawan terhadap kelangsungan dan
keberlanjutan pekerjaan mereka, termasuk aspek-aspek penting seperti kesempatan
promosi, kondisi kerja secara keseluruhan, dan peluang karir jangka panjang. Sutradhar &
Dutta (2018) menyatakan Job Security sebagai kepastian atau keyakinan karyawan bahwa
mereka akan mempertahankan pekerjaannya saat ini. Hur (2019) mengatakan Job Security
adalah perjanjian kerja yang sah antara karyawan dan pemberi kerja mengenai jaminan
kelanjutan pekerjaan mereka. Job Security merupakan suatu keadaan penting dalam
membantu karyawan bekerja dan tidak terlalu khawatir tentang masa depan karir, promosi,
dan keselamatan dan keamanan di tempat kerja (Wahyuni et a/, 2020). Job Security adalah
sebuah harapan yang diberikan kepada karyawan untuk mendapatkan peluang
pertumbuhan yang adil dengan menggunakan keterampilan pribadi mereka dalam

lingkungan organisasi (Aman-Ullah et a/, 2022).
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Job Burnout (Kelelahan Kerja)

Asgari et al (2018) mendefinisikan Job Burnout sebagai sindrom psikologis yang
melibatkan kelelahan dan ketidakefisienan, ini timbul sebagai tanggapan terhadap tekanan
kerja yang berkelanjutan. Mehrad (2019) mendefinisikan Job Burnout sebagai suatu
keadaan fisik, kelelahan emosional, dan mental yang timbul akibat interaksi komunikasi
yang panjang dengan individu dalam situasi kerja yang sulit. Job Burnout menurut Gidoua
et al (2021) adalah suatu sindrom psikologis berupa ketegangan emosional yang
berlebihan, penumpulan karakter, serta penurunan efikasi diri yang mungkin terjadi pada
individu yang bekerja bersama orang lain dalam konteks organisasi. Job Burnout
didefinisikan oleh tiga unsur, yaitu kelelahan emosional, depersonalisasi, dan penurunan
integrasi pribadi (Ahmad et al, 2022). Job Burnout adalah istilah yang digunakan untuk
menggambarkan kondisi kelelahan emosional, fisik, dan mental yang timbul akibat

berbagai sumber stres (Samadi et a/, 2023).

Work Engagement (Keterlibatan Kerja)

Green et al. (2017) mendefinisikan Work Engagement sebagai bentuk energi yang
mendorong karyawan untuk aktif terlibat dalam kegiatan yang terkait dengan pekerjaan
mereka dan meningkatkan produktivitas. Work Engagement menggambarkan sejauh
mana karyawan terlibat secara fisik dan mental dalam melaksanakan pekerjaannya (Goyal
& Patwardhan, 2020). Work Engagement merupakan komponen untuk mengembangkan
dan mempertahankan keunggulan kompetitif bagi perusahaan (Khan et a/, 2021). Work
Engagement adalah tindakan dan sikap individu ketika bekerja, mencakup ekspresi
totalitas diri baik secara fisik, kognitif, afektif, maupun emosional (Efrilia & Syah, 2022).
Work Engagement mengacu pada sejauh mana seorang karyawan mencurahkan energi
mental dan fisiknya dalam menjalankan tugas (Fute et al, 2022). Work Engagementadalah
perasaan semangat karyawan untuk melakukan pekerjaan dan perasaan bangga terhadap
hasil pekerjaannya (Aydin, 2022). Work Engagement mengacu pada tingkat dedikasi
penuh dari karyawan terhadap pekerjaan mereka, menekankan kesetiaan yang mereka

tunjukkan terhadap perusahaan (Weng et a/, 2023).

Job Satisfaction (Kepuasan Kerja)

Job Satistaction didefinisikan sebagai perasaan karyawan terhadap pekerjaan mereka
atau pengalaman kerja, mereka merasakan ada tidaknya kesesuaian antara apa yang
diharapkan dengan apa yang diperolehnya atas berbagai hal yang berkaitan dengan
lingkungan kerja dan hubungan kerja (Wahyuni et al, 2020). Job Satistaction dapat
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dijelaskan sebagai kesimpulan yang didasarkan pada perbandingan antara yang
diterima karyawan dari pekerjaannya dengan harapan, keinginan, dan perspektif yang
dianggap layak baginya (Pratama & Elistia, 2020). Job Satisfaction mengacu pada sikap
umum seseorang terhadap pekerjaannya (Soelton et al, 2020). Job Satistaction merujuk
pada tanggapan emosional yang positif terhadap pengalaman bekerja atau penilaian
terhadap pekerjaan tertentu (Min & Hong, 2021). Serangkaian faktor yang berkaitan
dengan lingkungan kerja dikenal sebagai Job Satisfaction, diukur dari tingkat penerimaan
seseorang terhadap pekerjaannya dan tingkat komitmen profesionalnya terhadap
pekerjaan tersebut (Jadidi, 2022). Job Satisfaction adalah hasil dari keinginan karyawan
terhadap pekerjaannya dan apa yang sebenarnya mereka terima dari pekerjaan tersebut
(Gazi et al, 2022).

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL
Pengaruh Job Security terhadap Job Satistaction

Job security mengacu pada tingkat kepastian seorang karyawan untuk tetap
mempunyai pekerjaan saat ini di masa yang akan datang (Nguyen & Giang, 2019).
Karyawan yang merasa aman dalam pekerjaannya cenderung lebih puas dengan
pekerjaannya dan mematuhi peraturan di lingkungan kerja (Idrees et a/, 2017). Job security
juga dapat memberikan rasa kepastian terkait pekerjaan, karyawan yang merasa aman
cenderung mengalami tingkat stres yang lebih rendah dan pada akhirnya meningkatkan
Jjob satistaction (Peng et al, 2019). Dilihat dari sudut pandang rasa keamanan kerja, ketika
karyawan memiliki job security yang tinggi, mereka cenderung menunjukkan tingkat job
satisfaction yang tinggi (Artz & Kaya, 2014; Wilczynska et al, 2016). Penelitian terdahulu
menunjukkan terdapat hubungan positif yang signifikan antara job security dan job
satistaction (Aman-Ullah et al, 2022; |drees et al/, 2017; Jandaghi & Bahrami, 2011;
Sutradhar & Dutta, 2018). Berdasarkan penelitian relevan tersebut, dikemukakan hipotesis
berikut:

H1. Job security berpengaruh positif terhadap job satisfaction.
Pengaruh Job Burnout terhadap Job Satistaction

Job satisfaction mengacu pada perasaan positif yang timbul dari penilaian individu
terhadap pekerjaannya atau pengalaman kerjanya, dan hal ini memiliki peran penting
dalam kehidupan seorang karyawan (Alegre et a/, 2015). Job burnout muncul ketika
karyawan merasa terpaku pada rutinitas dan tanggung jawab pekerjaan yang monoton

atau terlalu berat, kebosanan dan kelelahan ini dapat menyebabkan pengurangan tingkat
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Jjob satisfaction (Prasetyo et al, 2021). Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa job
burnout yang diukur dalam bentuk kelelahan emosional, dapat menyebabkan
ketidakpuasan menyeluruh terhadap pekerjaan (Ninaus et a/, 2021). Temuan penelitian
sebelumnya mendukung adanya pengaruh negatif dan signifikan antara job burnout dan
job satisfaction (Appelbaum et a/, 2019; Chen et al, 2022; Kim et al, 2017; Okros & Virga,
2022; Prasetyo et al, 2021). Berdasarkan penelitian relevan tersebut, dikemukakan

hipotesis berikut:

H2. Job burnout berpengaruh negatif terhadap job satisfaction.
Pengaruh Work Engagementterhadap Job Satistaction

Work engagement mengacu pada seberapa besar energi mental dan fisik yang
dikeluarkan oleh individu ke dalam pekerjaannya (Oubibi et a/, 2022). Ini melibatkan
ketekunan karyawan, keterlibatan, rasa penting, semangat, kemauan untuk menanamkan
usaha mereka, dan rasa bangga yang dimiliki karyawan terhadap lingkungan kerja mereka
(Frederick & VanderWeele, 2020; Oksa et a/, 2021; Oubibi et al, 2022; Syrek et al, 2018).
Biswas & Bhatnagar (2013) mengatakan bahwa karyawan yang terlibat dalam pekerjaannya
akan mengalami keadaan emosional yang menyenangkan sehingga mereka merasa lebih
puas dalam pekerjaannya. Beberapa penulis menyatakan bahwa tingkat job satistaction
yang tinggi adalah hasil positif dari work engagement (Biswas & Bhatnagar, 2013; Caesens
et al, 2014; Chen et al, 2022; Fute et al, 2022; Haigaard et al, 2012; Karatepe & Karadas,
2015; Moura et al, 2014). Dengan demikian, mengingat pentingnya job satistaction
terhadap work engagement (Warr & Inceoglu, 2012), peneliti mengajukan hipotesis
berikut:

H3. Work engagement berpengaruh positif terhadap job satisfaction.
Pengaruh Job Burnout terhadap Work Engagement

Job burnout menggambarkan suatu kondisi dimana seseorang mengalami kelelahan
emosional, fisik, dan mental akibat dari berbagai sumber stres (Samadi et a/, 2023).
Sedangkan work engagement mengacu pada sebuah kondisi pikiran yang positif,
memuaskan, dan berhubungan dengan pekerjaan (Schaufeli et a/, 2002). Seseorang yang
mengalami tingkat job burnout yang tinggi akibat beban kerja berlebihan mungkin
mengalami penurunan kesejahteraan mental dan motivasi karyawan, dan pada akhirnya
akan berpengaruh pada tingkat work engagement dalam menjalankan tugas pekerjaan
(Chen et al, 2022). Temuan penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa job burnout

secara negatif dapat memprediksi tingkat work engagement (Bernales-Turpo et a/, 2022;
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Hakanen et a/, 2006). Berdasarkan penelitian relevan tersebut, dikemukakan hipotesis
berikut:

H4. Job burnout berpengaruh negatif terhadap work engagement.
Work Engagement memediasi pengaruh Job Burnout terhadap Job Satisfaction

Terdapat hubungan yang erat antara sikap dan perasaan karyawan terhadap kondisi
kerja, termasuk work engagement dan tingkat job satisfaction dengan terjadinya job
burnout (Maslach et al, 2001; Schaufeli et al, 2002). Work engagement diartikan sebagai
suatu kondisi mental yang positif, memuaskan, dan terkait dengan pekerjaan yang ditandai
oleh semangat, dedikasi, dan penyerapan (Bakker et a/, 2008). Karyawan yang memiliki
work engagement yang tinggi cenderung memiliki kemampuan dalam menangani emosi
negatif yang muncul akibat job burnout, karena karyawan yang terlibat dalam pekerjaan
mereka memiliki strategi yang lebih baik untuk mengatasi job burnoutyang pada akhirnya
akan meningkatkan job satisfaction (Dewa et al, 2014; Schaufeli et a/, 2002; Sun et al,
2020). Work engagement memiliki hubungan negatif yang signifikan terhadap job burnout
dan hubungan positif dengan job satistaction; work engagement memediasi hubungan
antara job burnout dan job satisfaction (Chen et al, 2022). Berdasarkan penelitian relevan

tersebut, dikemukakan hipotesis berikut:

H5. Work engagement memediasi pengaruh job burnout terhadap job satisfaction.

Berdasarkan hipotesis yang dikemukakan di atas, model penelitian yang dihasilkan

sebagai berikut:

Job
Satisfaction

H2

Job Burnout

H4

Work
Engagement

Gambar 1. Model Penelitian
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METODE PENELITIAN

Desain yang digunakan pada penelitian ini adalah desain penelitian deskriptif
kausalitas (descriptive causality) dengan pendekatan metode kuantitatif. Penelitian
deskriptif dirancang untuk memperoleh data yang menggambarkan karakteristik topik
yang diminati dalam penelitian, dan penggunaan desain penelitian kausal ini bertujuan
untuk menganalisis hubungan antar variabel dalam suatu penelitian, atau untuk
mengetahui bagaimana satu variabel dapat mempengaruhi perubahan pada variabel
lainnya (Hair et a/, 2019). Dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel, yaitu job security, job
burnout work engagement, serta job satisfaction. Penelitian ini bersifat kuantitatif yang
akan diolah dan diuji dengan menggunakan Structural Equation Model Partial Least
Square (SEM-PLS).

Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan
kuesioner secara online melalui google form sebanyak satu kali (Aprilianti et a/, 2023).
Pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala Likert dengan skala 1 sampai 5 (1 =
sangat tidak setuju dan 5 = sangat setuju) dengan tujuan agar responden dapat
memberikan jawaban yang mencerminkan keadaannya secara spesifik (Isni et al, 2022).
Pengukuran variabel yang diteliti diadopsi dari penelitian sebelumnya, di mana variabel
Jjob security diukur dengan 10 /tems yang diadopsi dari (Kraimer et al, 2005). Variabel job
burnout diukur dengan menggunakan 12 /tems yang mencakup 6 /tems untuk dimensi
emotional exhaustion, 4 itemsuntuk dimensi depersonalization, dan 2 items untuk dimensi
personal accomplishment yang diadopsi dari (Srivastava et a/, 2019). Kemudian, variabel
work engagement menggunakan 12 /tems yang terdiri dari 4 jtems untuk dimensi vigor, 4
items untuk dimensi dedlication, serta 4 itemsuntuk dimensi absorptionyang diadopsi dari
(Xu et al, 2020). Untuk variabel job satisfaction diukur menggunakan 9 /tems, terdiri dari 2
items untuk dimensi promotion, 3 items untuk dimensi supervision, 2 items untuk dimensi
nature of work, dan 2 itemsuntuk dimensi fringe benefits yang diadopsi dari (Abaasi, 2016).
Total pengukuran berjumlah 43 pernyataan yang secara detail dapat dilihat pada lampiran
2 (operasional variabel) dan lampiran 3 (kuesioner).

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Indomaret di Jakarta Barat yang
berjumlah 240 store. Metode pengambilan sampel menggunakan probability sampling.
Menurut Sekaran (2003) probability sampling menjelaskan bahwa setiap setiap elemen
dalam populasi memiliki kesempatan yang diketahui untuk dipilih sebagai subjek dalam
sampel dalam desain sampling probabilitas. Dengan teknik purposive sampling dengan
kriteria, yaitu semua elemen dalam populasi dipertimbangkan dan setiap elemen diberikan

kesempatan yang sama untuk terpilih sebagai subjek (Hair et a/, 2019). Untuk menentukan
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besaran sampel yang digunakan berdasarkan populasi yang terdiri dari 1.600 orang,
dengan kriteria sampel yaitu responden yang sudah bekerja minimal 1 tahun di store
Indomaret Jakarta Barat dan berusia 19 — 30 tahun. Berdasarkan tabel Krejcie & Morgan
(1970) jumlah sampel yang dibutuhkan untuk populasi 1.600 orang adalah 310 orang. Chin
(2000) menyatakan minimal ukuran sampel yang digunakan pada SEM-PLS adalah 30-100
ukuran sampel. Oleh karena itu, jumlah sampel dalam penelitian ini sudah memenuhi
syarat ukuran sampel minimum pada SEM-PLS.

Teknik analisis data menggunakan 2 model pengukuran yaitu Outer Model Analysis
terdapat 5 parameter, yaitu: Nilai Konvergen Validitas (/oading factor) (>0,70), Average
Variance Extracted (AVE) (>0,50), Diskriminan Validitas, Reliability Analysis (>0,70),
Cronbach's Alpha (>0,60) (Hair et al, 2019). Sedangkan, Evaluasi Pengukuran Model
Struktural (/nner Model Analysis) menggunakan 4 parameter, yaitu: Nilai koefisien jalur
(path coefficients), Nilai Agjusted R Square (R2), Nilai Stone Geisser Value (Q Square/Q2),
dan Ukuran pengaruh parsial (f square/f2). Uji Hipotesis melibatkan hubungan struktural
di antara konstruk hanya akan dapat diandalkan atau valid jika model pengukuran
menjelaskan bagaimana konstruk ini diukur (Hair et al/, 2019). Pengujian signifikansi
menggunakan nilai t kritis (t value) untuk uji dua sisi adalah 1,96 dan untuk tingkat
signifikansi p value 5% (0,05), artinya dikatakan signifikan jika nilai p value lebih kecil dari
0,05. Oleh karena itu, untuk menyimpulkan bahwa hipotesis yang diujikan adalah signifikan
pada tingkat 5% (0,05), sedangkan untuk nilai t kritis harus lebih besar dari 1,96 (Hair et a/,
2019).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Karakteristik Responden

Responden penelitian ini adalah karyawan Indomaret Jakarta Barat yang sudah
bekerja minimal 1 tahun dan berusia 19 - 30 tahun. Kuesioner yang disebarkan
menggunakan google form telah terkumpul sebanyak 310 responden, 60% (185 orang)
adalah perempuan dan 40% (125 orang) laki-laki. Sebanyak 76% (237 orang) responden
berusia 19 - 25 tahun, 24% (73 orang) responden berusia 26-30 tahun. Selanjutnya dalam
bidang pendidikan sebanyak 88% (273 orang) responden memiliki latar belakang sebagai
lulusan SMA/SMK, 2% (7 orang) responden lulusan D3, serta 10% (30 orang) responden
lulusan S1. Kemudian untuk pengalaman kerja sebanyak 11% (33 orang) responden
memiliki pengalaman 1-2 tahun, 50% (156 orang) responden memiliki pengalaman 3 - 4
tahun, serta sebanyak 39% (121 orang) responden memiliki pengalaman kerja > 4 tahun.

Data responden dapat dilihat pada lampiran 6 tabel 6.

Copyright @ Umi Fatimah, Elistia



Hasil Model Pengukuran (Outer Model Analysis)

Hasil pengujian Outer Model Analysis meliputi uji validitas konvergen dan
diskriminan validitas. Sedangkan pengujian reliabilitas konstruk meliputi cronbach’s
alpha dan composite reliability. Jika semua indikator pada model SEM-PLS memenuhi
syarat uji validitas konvergen, diskriminan validitas dan reliabilitas, maka hasil analisis SEM-
PLS dapat digunakan untuk pengujian hipotesis pada penelitian. Pengujian validitas
konvergen dilihat dari nilai /oading factoruntuk setiap indikator pada konstruk, dengan
sebagian besar menggunakan referensi berbobot faktor > 0,70 yang dianggap sudah

cukup kuat dalam memvalidasi dan menguraikan indikator yang mendasari.
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Sumber: Data diolah oleh penulis sendiri (2024)

Gambar 2. Hasil Output Outer Model Analysis
Dalam penelitian ini, setiap konstruk memiliki nilai AVE > 0,50, ukuran minimum
loading factor dapat diterima apabila > 0,70. Dari hasil pengolahan SmartPLS 4.0 yang di

tunjukan gambar 2, nilai /oading factor untuk semua indikator adalah > 0,70. Maka dari ity,
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validitas konvergen model dalam penelitian ini telah mencukupi syarat. Nilai /oadings,
cronbach’s alpha, composite reliability, dan AVE untuk setiap konstruk lengkap dapat dilihat
pada lampiran 6 tabel 7.

Kemudian, hasil uji diskriminan validitas ini untuk membuktikan konsep dari setiap
variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model dalam diskriminan validitas ini
menunjukkan apabila nilai Fornell-Larcker Criterion untuk setiap konstruk eksogen melebihi
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya. Hasil pengujian diskriminan validitas
menggunakan nilai Fornell-Larcker Criterion yang dapat dilihat pada lampiran 6 tabel 8. Hasil
uji validitas menunjukan bahwa nilai pada Fornell-Larcker Criterion untuk semua konstruk
lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan konstruk potensial lainnya (menurut Fronell-
Lacker Criterion). Oleh karena itu, bisa dikatakan model sudah memenuhi diskirminan

validitas.

Hasil Pengukuran Model Struktural (/nner Model Analysis)

Nilai koefisien jalur menunjukan tingkat signifikan dalam pengujian hipotesis. Nilai koefisien
jalur t-value harus lebih tinggi dari nilai t-kritis 1,96. Pengujian hipotesis dilihat dari hasil
analisis bootstrapping koefisien jalur, dengan cara membandingkan nilai t-va/ue dan nilai t-
kritis. Apabila nilai t-value > t-kritis (1,96), artinya hipotesis yang telah dirumuskan diterima.
Sebaliknya apabila nilai t-va/ue < t-kritis (1,96), maka hipotesis yang telah dirumuskan ditolak.

Hasil analisis pada bootstrapping pada koefisien jalur bisa dilihat pada gambar 3 berikut.

P18 8,8

2 3l &2 8l 2 2 & &3 &
R in
R

AN IR

Sumber: Gambar diolah oleh penulis sendiri (2024)
Gambar 3. Hasil Output Inner Model Analysis
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Gambar 3 menunjukkan bahwa terdapat nilai #-value untuk dua jalur dalam model
struktural yang telah diuji lebih besar dari t kritis 1,96. Hasil analisis uji nilai t menyatakan
bahwa variabel job security berpengaruh positif terhadap job satistaction, dengan nilai -
value sebesar 3,068 (>1,96). Variabel job burnout berpengaruh negatif terhadap job
satisfaction, dengan nilai t-value 3,172 (>1,96). Berdasarkan gambar di atas, diketahui
bahwa variabel work engagement bernilai positif 0,231, dengan nilai t-va/ue 0,231 (<1,96)
maka H3 ditolak, artinya work engagement tidak berpengaruh positif terhadap job
satistaction. Variabel job burnout berpengaruh negatif terhadap work engagement
dengan nilai t-value 3,321 (>1,96).

Nilai Adjusted R-square (R?) dalam model struktural untuk setiap laten endogen
adalah 0,67, 0,32-0,66 dan 0,19-0,32 yang dapat diartikan sebagai kuat, moderat dan
lemah. Dapat dilihat pada lampiran 6 tabel 9, nilai Adjusted R* pada variabel job
satistaction sebesar 0,069 yang artinya sebesar 6,9% pengaruh dijelaskan oleh variabel job
security, job burnout dan work engagement, sebesar 93,1% dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak diteliti. Adjusted R® variabel work engagement sebesar 0,032, artinya sebesar
3,2%, pengaruh dapat dijelaskan oleh variabel job burnout, sebesar 96,8% dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak diteliti.

Lebih lanjut, hasil Q-sguare (Q% menunjukan pengukuran model yang baik model
untuk menghasilkan parameter pengamatan dan estimasi. Jika nilai Q* > 0, maka model
dianggap memiliki nilai prediksi yang relevan. Dalam penelitian ini hasil perhitungan Q?
untuk variabel job satisfaction adalah 0.006 (Q* > 0) yang artinya pada penelitian ini
mempunyai korelasi prediktif yang lemah, karena hasil Q* > 0.

F-square (f°) dihitung untuk mengukur pengaruh signifikan parsial dari variabel
eksogen pada variabel endogen. Nilai estimasi F? adalah 0,02; 0,15; 0,36 menunjukkan
bahwa nilai pengaruhnya lemah, moderat dan kuat. Berdasarkan hasil pengelolaan data
ini memiliki F* variabel job security terhadap job satisfaction sebesar 0,032 (lemah) dengan
nilai t-value 3,068. Variabel job burnout terhadap job satistaction sebesar 0,040 (lemah)
dengan nilai t-value 3,172. Variabel work engagement terhadap job satistaction sebesar
0,000 (lemah) dengan nilai t-value 0,231. Variabel job burnoutterhadap work engagement
sebesar 0,036 (lemah) dengan nilai t-value 3,321.

Uji Model Fit
Model fit ini merupakan nilai yang menunjukkan tingkat kesesuain untuk keseluruhan
pada suatu model yang dapat dihitung dengan nilai residual pada suatu model yang

diprediksi dengan membandingkan data yang sesungguhnya (Henseler et a/, 2014).
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Berdasarkan hasil analisis nilai SRMR (Standardized Root Mean Square) sebesar 0.017 <
0.08. Model fit dapat dinyatakan dengan data yang dapat dilihat pada lampiran 6 tabel 12.

Uji Deskriptif Statistik

Pada penelitian ini terdapat 4 variabel diantaranya variabel job security, job burnout,
work engagement, dan job satistaction. Pada variabel job security terdapat 10 indikator
(JS) dengan nilai rata — rata pada indikator pertama (JS1) adalah 4,519, indikator kedua (JS2)
adalah 4,523, indikator ketiga (JS3) adalah 4,526, indikator keempat (JS4) adalah 4,555,
indikator kelima (JS5) adalah 4,529, indikator keenam (JS6) adalah 4,535, indikator ketujuh
(JS7) adalah 4,542, indikator kedelapan (JS8) adalah 4,535, indikator kesembilan (JS9)
adalah 4,535, indikator kesepuluh (JS10) adalah 4,542.

Pada variabel job burnout terdapat 12 indikator (JB) dengan nilai rata — rata pada
indikator pertama (JB1) adalah 1,623, indikator kedua (JB2) adalah 1,623, indikator ketiga
(JB3) adalah 1,616, indikator keempat (JB4) adalah 1,610, indikator kelima (JB5) adalah 1,616,
indikator keenam (JB6) adalah 1,613, indikator ketujuh (JB7) adalah 1,610, indikator
kedelapan (JB8) adalah 1,606, indikator kesembilan (JB9) adalah 1,606, indikator kesepuluh
(JB10) adalah 1,616, indikator kesebelas (JB11) adalah 1,613, indikator keduabelas (JB12)
adalah 1,613.

Pada variabel work engagement terdapat 12 indikator (WE) dengan nilai rata — rata
pada indikator pertama (WET) adalah 4,632, indikator kedua (WE2) adalah 4,632, indikator
ketiga (WE3) adalah 4,629, indikator keempat (WE4) adalah 4,623, indikator kelima (WE5)
adalah 4,629, indikator keenam (WE6) adalah 4,629, indikator ketujuh (WE7) adalah 4,632,
indikator kedelapan (WE8) adalah 4,619, indikator kesembilan (WE9) adalah 4,632,
indikator kesepuluh (WE10) adalah 4,619, indikator kesebelas (WE11) adalah 4,619, indikator
keduabelas (WE12) adalah 4,616.

Pada variabel job satisfaction terdapat 9 indikator (JST) dengan nilai rata — rata pada
indikator pertama (JST1) adalah 4,510, indikator kedua (JST2) adalah 4,519, indikator ketiga
(JST3) adalah 4,510, indikator keempat (JST4) adalah 4,516, indikator kelima (JST5) adalah
4,506, indikator keenam (JST6) adalah 4,516, indikator ketujuh (JST7) adalah 4,526,
indikator kedelapan (JST8) adalah 4,516, indikator kesembilan (JST9) adalah 4,513.

Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dapat diterima dan ditolak dengan melihat nilai signifikan dari T-
values, dan P-values. Pada tingkat dignifikan 5% jika hasil t-value > t-tabel 1,96 maka

variabel eksogen/independen dengan signifikan uji satu sisi sebesar 5% dinyatakan
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signifikan terhadap variabel endogen/dependen. Signifikan pada variabel dapat dilihat dari
p-values < 0,05 menurut tingkat alpha yang telah ditentukan. Berdasarkan hasil analisis
pada penelitian ini maka dinyatakan bahwa 3 hipotesis yang ada terbukti diterima. Data
dapat dilihat pada tabel 1.

Pengukuran Koefisien Pengaruh Langsung

Pengukuran pengaruh langsung tiap variabel dapat dilihat pada hasil pengujian di tabel 1
berikut ini:

Tabel 1. Hasil Pengukuran Koefisien Pengaruh Langsung

Hipotesis Original t- p- |Hipotesis
Sample |values | values
> 196 < 0.05
H1:{Job security berpengaruh positif terhadap job 0.180 3.068 | 0.002 |Diterima
satisfaction
Original t- p- [Hipotesis
Hipotesis Sample |values | values
>1.96| < 0.05
H2:Job burnout berpengaruh negatif terhadap job -0.197 3.172 | 0.002 |Diterima
satisfaction
H3:Work engagement berpengaruh positif -0.014 0.231| 0.817 | Ditolak
terhadap job satisfaction
H4:Job burnout berpengaruh negatif terhadap work -0.187 3.321 | 0.001 |Diterima
engagement

Sumber: Data diolah oleh penulis sendiri (2024)

Hipotesis pertama (H1) dengan hasil analisa pengaruh langsung variabel job
security berpengaruh positif terhadap variabel job satisfaction sebesar 0.180, sedangkan
nilai t-value sebesar 3.068 dan nilai signifikan sebesar 0.002, sehingga H1 diterima.
Artinya job security berpengaruh positif terhadap job satisfaction.

Hipotesis kedua (H2) dengan hasil analisa pengaruh langsung variabel job
burnout berpengaruh negatif terhadap variabel job satistaction sebesar -0.197,
sedangkan nilai t-valuesebesar 3.172 dan nilai signifikan sebesar 0.002, sehingga H2
diterima. Artinya job burnout berpengaruh negatif terhadap jobsatistaction.

Hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini adalah work engagement berpengaruh

positif terhadap job satisfaction. Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa original
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sampel work engagement bernilai -0.014, nilai t-value sebesar 0.231, dan nilai signifikan
sebesar 0.817 > 0.05, sehingga H3 ditolak. Artinya work engagement tidak berpengaruh
positif terhadap job satisfaction.

Hipotesis keempat (H4) dengan hasil analisa pengaruh langsung variabel job
burnout berpengaruh negatif ~ terhadap variabel work ~ engagement sebesar -0.187,
sedangkan nilai t-value sebesar 3.321dan nilai signifikan sebesar 0.001, sehingga

H4 diterima. Artinya job burnout berpengaruh negatif terhadap work engagement.
Pengukuran Koefisien Pengaruh Tidak Langsung
Pengukuran pengaruh tidak langsung tiap variabel dapat dilihat pada hasil pengujian di

tabel 2 berikut ini:

Tabel 2. Hasil Pengukuran Koefisien Pengaruh Tidak Langsung

Original t- p- Hipotesis
Hipotesis Sample values values
> 1.96 < 0.05
H5: Work engagement memediasi 0.003 0.214 0.830 Ditolak

pengaruh job
burnout terhadap job

satisfaction.

Sumber: Data diolah oleh penulis sendiri (2024)

Hipotesis keempat (H5) dalam penelitian ini adalah work engagement memediasi
pengaruh job burnoutterhadap job satisfaction. Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa
original sampel bernilai positif sebesar 0.003, nilai t-value sebesar 0.214, dan nilai signifikan
sebesar 0.830 > 0.05, maka H5 ditolak. Artinya work engagement tidak mampu

memediasi job burnout terhadap job satisfaction.

DISKUSI

Pada hasil uji hipotesis pertama penelitian ini menemukan bahwa job security
memiliki pengaruh yang positif terhadap job satisfaction. Hal ini menunjukkan bahwa
tingkat keyakinan karyawan dalam mempertahankan pekerjaan, jam kerja yang aman, dan
keyakinan bahwa pekerjaan mereka mendapat prioritas, memiliki dampak positif terhadap
tingkat job satisfaction. Hasil temuan ini sejalan dengan beberapa peneliti sebelumnya

yang menyatakan ketika karyawan memiliki job security yang tinggi, mereka cenderung

Copyright @ Umi Fatimah, Elistia



menunjukkan tingkat job satisfaction yang tinggi (Aman-Ullah et al., 2022; Sutradhar &
Dutta, 2018).

Hasil uji hipotesis kedua dalam penelitian ini menemukan adanya pengaruh negatif
job burnout terhadap job satisfaction. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Indomaret di
Jakarta Barat tidak mengalami gejala job burnout seperti kelelahan emosional, perasaan
berusaha terlalu keras, dan putus asa. Artinya, karyawan yang tidak mengalami job burnout
cenderung memiliki tingkat job satisfaction yang tinggi. Hasil temuan ini sejalan dengan
beberapa temuan penelitian sebelumnya yang mendukung adanya pengaruh negatif dan
signifikan antara job burnout dan job satisfaction (Chen et al., 2022; Kim et al., 2017; Okros
& Virga, 2022; Prasetyo et al., 2021).

Hasil uji hipotesis ketiga membuktikan work engagement tidak berpengaruh positif
terhadap job satisfaction. Ini tidak sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat dalam pekerjaannya akan mengalami
keadaan emosional yang menyenangkan sehingga mereka merasa lebih puas dalam
pekerjaannya (Biswas & Bhatnagar, 2013). Meskipun sebagian besar karyawan merasa
pekerjaan mereka sebagai tantangan, bermakna, dan memberikan inspirasi, ini mungkin
tidak mencapai tingkat job satisfaction yang diharapkan. Artinya, adanya work
engagement dalam pekerjaan yang mencakup rasa tantangan, makna, dan inspirasi,
terdapat faktor lain yang dapat mencapai tingkat job satisfaction yang optimal bagi
karyawan.

Hasil uji hipotesis keempat dalam penelitian ini menemukan adanya pengaruh
negatif job burnout terhadap work engagement. Hasil menunjukkan bahwa mayoritas
karyawan tidak mengalami gejala job burnout seperti kelelahan emosional, perasaan
berusaha terlalu keras, dan putus asa. Dengan tidak adanya gejala burnout, karyawan
cenderung lebih termotivasi dan terlibat secara positif dalam pekerjaan mereka. Hasil
temuan ini sejalan dengan beberapa temuan penelitian sebelumnya yang mendukung
adanya pengaruh negatif antara job burnout dan work engagement (Bernales-Turpo et al.,
2022; Hakanen et al., 2006).

Hasil uji hipotesis kelima dalam penelitian ini membuktikan bahwa work
engagement tidak mampu memediasi pengaruh job burnout terhadap job satisfaction.
Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa karyawan yang memiliki work engagement
yang tinggi cenderung memiliki kemampuan dalam menangani emosi negatif yang
muncul akibat job burnout, karena karyawan yang terlibat dalam pekerjaan mereka
memiliki strategi yang lebih baik untuk mengatasi job burnout yang pada akhirnya akan
meningkatkan job satisfaction (Dewa et al., 2014; Schaufeli et al., 2002; Sun et al., 2020).
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Namun, setiap individu memiliki karakteristik dan kemampuan adaptasi yang berbeda.
Beberapa karyawan mungkin dapat mengatasi kelelahan melalui work engagement,
sementara yang lain mungkin memerlukan metode yang berbeda untuk meningkatkan job

satisfaction setelah mengalami job burnout.

SIMPULAN

Terdapat tiga hipotesis yang dibentuk dalam penelitian ini dan berhasil dibuktikan,
pertama job securitymemiliki pengaruh positif terhadap job satisfaction, ketika karyawan
yakin bahwa mereka memiliki pekerjaan yang stabil dan aman, hal ini dapat menciptakan
rasa ketenangan dan mengurangi kecemasan terkait kehilangan pekerjaan, yang pada
gilirannya  dapat = meningkatkan job  satistaction.Kedua, job  burnout memiliki
pengaruh negatif terhadap job satisfaction. Artinya, karyawan tidak mengalami gejala job
burnout seperti kelelahan emosional, perasaan berusaha terlalu keras, dan putus asa,
kondisi ini berkontribusi pada peningkatan job satistaction. Ketiga, job burnout memiliki
pengaruh negatif terhadap work engagement, dengan tidak adanya gejala job burnout,
karyawan cenderung lebih termotivasi dan terlibat secara positif dalam pekerjaan mereka.
Namun demikian, hasil  penelitian  menunjukkan bahwa work  engagement tidak
berpengaruh positif terhadap job satisfaction, selain terdapat work engagementyang
melibatkan rasa tantangan, makna, dan inspirasi dalam pekerjaan,terdapat faktor
lain yang dapat mencapai tingkat job satisfaction karyawan agar mencapai tingkat yang
optimal. Selanjutnya, work  engagementtidak mampu  memediasi  pengaruh job
burnout terhadap job satisfaction, ini dapat terjadi karena setiap individu memiliki
kemampuan adaptasi yang beragam. Beberapa karyawan mungkin berhasil mengatasi
kelelahan dengan melibatkan diri secara aktif dalam pekerjaan mereka, sementara yang
lain  mungkin  memerlukan metode yang berbeda untuk meningkatkan job
satistaction setelah mengalami job burnout.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa variabel yang paling
berpengaruh terhadap job satisfaction adalah job burnoutlalu diikuti oleh job security.
Selain itu, work engagementbelum mampu meningkatkan job satisfaction karena

terdapat faktor lain yang mampu mencapai tingkat job satistactionyang lebih optimal.
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