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ABSTRAK

Chintia Alicia. NIM. 20402400397. Peran Altruism dan Affective Com
mitment terhadap Employee Performance yang Dimediasi _Jo
b Satisfaction pada Karyawan PLN Balikpapan. Tesis. Uni
versitas Islam Sultan Agung. Program Magister. 2025.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh altru
ism terhadap job satisfaction pada karyawan PLN Balikpapan, (2) pe
ngaruh affective commitment terhadap Jjob satisfaction pada karyawa
n PLN Balikpapan, (3) pngaruh a/truism terhadap employee performan
ce pada karyawan PLN Balikpapan, (4) pengaruh affective commitment
terhadap employee performance pada karyawan PLN Balikpapan, dan (5
) pengaruh job satisfaction terhadap employee performance pada kar
yawan PLN Balikpapan.

Penelitian ini adalah expl/anatory research. Pengambilan sampe
1 menggunakan purposive sampling. Sampel adalah karyawan PLN Balik
papan yang berjumlah 100 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan
cara menyebarkan kuesioner. Analisis data menggunakan program SEM-
PLS (Structural Equation Model dengan Partial least Squares).

Hasil penelitiani menunjukkan bahwa: (1) altruism berpengaruh
positif dan signifikan terhadap job satisfaction, (2) affective co
mmitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Jjob satisfact
ion, (3) altruism berpengaruh positif dan signifikan terhadap emp/
oyee performance, (4) affective commitment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee performance, (5) _job satisfaction ber
pengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance, (6)
affective commitment berpengaruh terhadap emp/oyee performance yan
g dimediasi oleh Jjob satisfaction, dan (7) altruism berpengaruh te
rhadap empl/oyee performance yang dimediasi oleh job satisfaction.

Kata Kunci: Altruism, Affective Commitment, Employee Performance,
dan _Job Satisfaction



ABSTRACT

Chintia Alicia. Student ID: 20402400397. The Role of Altruism and
Affective Commitment on Employee Performance Mediated b
y Job Satisfaction among PLN Balikpapan Employees. Thes

is. Sultan Agung Islamic University. Master s Program. 2
025.

This study aims to determine: (1) the effect of altruism on
job satisfaction among PLN Balikpapan employees, (2) the effect of
affective commitment on job satisfaction among PLN Balikpapan empl
oyees, (3) the effect of altruism on employee performance among PL
N Balikpapan employees, (4) the effect of affective commitment on
employee performance among PLN Balikpapan employees, and (5) the e
ffect of job satisfaction on employee performance among PLN Balikp
apan employees.

This study is explanatory research.  Sampling was conducted
using purposive sampling. The sample consisted of 100 PLN Balikpap
an employees. Data collection was conducted by distributing questi
onnaires. Data analysis used the SEM-PLS (Structural Equation Mode
1 with Partial Least Squares) program.

The results of the study indicate that: (1) altruism has a
positive and significant effect on job satisfaction, (2) affective
commitment has a positive and significant effect on job satisfacti
on, (3) altruism has a positive and significant effect on employee
performance, (4) affective commitment has a positive and significa
nt effect on employee performance, (5) job satisfaction has a posi
tive and significant effect on employee performance, (6) affective
commitment influences employee performance which is mediated by jo
b satisfaction, and (7) altruism influences employee performance w
hich is mediated by job satisfaction.

Keywords: Altruism, Affective Commitment, Employee Performance, an
d Job Satisfaction
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Di Indonesia, Perusahaan Listrik Negara (PLN) bertanggung j
awab atas produksi dan distribusi listrik. PLN adalah badan usaha
milik negara. Fungsi utamanya adalah menyediakan kebutuhan listrik
masyarakat. Agar dapat menjalankan peran ini dengan sukses, PLN ha
rus berupaya semaksimal mungkin untuk memastikan kepuasan pelangga
nnya. Pasha (2024) berpendapat bahwa PLN membutuhkan sumber daya m
anusia yang kompeten karena peran krusialnya dalam menjaga kualita
s layanan. Dalam jangka panjang, tenaga kerja yang produktif merup
akan hasil dari sumber daya manusia yang dikelola dengan baik (Ard
hani dan Ratnasari, 2019).

Kinerja di tempat kerja mengacu pada seberapa baik dan sebe
rapa banyak seseorang melakukan pekerjaannya dalam memenuhi deskri
psi pekerjaannya (Mangkunegara, 2021). Baik karyawan maupun pember
i kerja sama—sama menginginkan peningkatan kinerja. Ketika karyawa
n mencapai potensi penuhnya, perusahaan akan melihat peningkatan p
roduktivitas dan pendapatan. Di sisi lain, karyawan peduli dengan

peluang untuk kemajuan dan pertumbuhan pribadi di tempat kerja. Me



nurut Bangun (2016), sistem manajemen kinerja yang andal diperluka
n untuk mencapai kedua tujuan ini.

Produktivitas karyawan sangatlah penting, kata Safrida, Sya
h, dan Asmara (2023). Produktivitas di tempat kerja secara keselur
uvhan akan meningkat jika karyawan berkinerja baik. Perilaku di tem
pat kerja merupakan faktor lain yang harus dikaji karena berpengar
uh terhadap produktivitas. Perilaku Kewarganegaraan Organisasi (0C
B) menggambarkan tindakan dan standar ini di antara karyawan. Yang
kami maksud dengan “perilaku OCB” di sini adalah tindakan kebaik
an dan kemurahan hati. Setyowati, Marliany, dan Mariyanti (2021) m
enggambarkan altruisme sebagai tindakan menolong orang lain tanpa
mengharapkan imbalan apa pun dan berperilaku .dengan cara yang sepe
nuhnya berfokus pada kesejahteraan orang lain, alih—alih kepenting
an diri sendiri. Definisi lain dari altruisme adalah tindakan meno
long orang lain tanpa mengharapkan imbalan apa pun. Altruisme adal
ah bentuk penyesuaian perilaku khas yang menekankan kebahagiaan or
ang lain di atas kebahagiaan diri sendiri, seringkali dengan mengo
rbankan kesenangan diri sendiri. Hal ini umumnya dimotivasi oleh k
einginan untuk meningkatkan kesejahteraan orang lain tanpa menghar

apkan imbalan apa pun. Altruisme adalah keinginan untuk menolong o



rang lain tanpa mengharapkan imbalan apa pun (Batubara dan Bintang
, 2023).

Suatu organisasi akan berkembang pesat apabila para anggota
nya tidak hanya merasa puas dengan pekerjaannya saja; mereka juga
bersemangat untuk turun tangan bila diperlukan, memberikan saran,
mengambil inisiatif, bekerja lebih giat, dan memanfaatkan waktu me
reka dengan baik dalam pekerjaan (Robbins & Judge, 2013). Tindaka
n altruisme terjadi ketika seseorang berusaha keras untuk membantu
kelompok. Sebagai ciri khas pekerjaan seorang karyawan, altruisme
terdiri dari tindakan sukarela yang tidak diwajibkan tetapi tetap
diakui melalui sistem insentif. Akibatnya, telah terbukti bahwa ti
ndakan altruisme meningkatkan efikasi, efisiensi, dan kinerja orga
nisasi (Anwar, 2021).

Menurut Badrianto dan Astuti (2023), dedikasi sama bermanfa
atnya dengan altruisme dalam hal meningkatkan kesuksesan organisas
i. Menurut Allen dan Meyer (1990), seseorang menunjukkan komitmen
organisasi ketika mereka memiliki sikap loyal terhadap perusahaan
atau organisasi tempat mereka bekerja dan secara konsisten berusah
a mencapal hasil terbaik. Komitmen individu yang kuat terhadap org
anisasi memungkinkan para pemimpin untuk memanfaatkan sumber daya

manusia mereka secara lebih efektif guna mencapai tujuan organisas



i (Rudini, 2024). Komitmen organisasi didefinisikan oleh tingkat k
epercayaan yang tinggi dan mendorong keinginan yang kuat untuk bek
erja keras demi reputasi organisasi (Suharto dkk., 2019). Komitmen
afektif merupakan bagian dari kehidupan berorganisasi dan merupaka
n komponen yang memengaruhi kinerja karyawan, menurut Kuswanti, Pu
rnamasari, dan Dp (2021). Komitmen afektif mengacu pada tingkat di
mana seseorang merasa terikat secara emosional dengan suatu organi
sasi. Kesadaran bahwa seseorang akan menderita kerugian jika kelua
r dari perusahaan merupakan aspek lain dari komitmen organisasi ya
ng dikenal sebagai komitmen kontinuitas. Ketika seorang karyawan m
emiliki rasa komitmen kontinuitas yang kuat, mereka akan bertahan
di perusahaan untuk jangka panjang.

Kinerja karyawan dapat meningkat ketika mereka puas dengan
pekerjaannya. Banyak orang berasumsi bahwa tingkat kepuasan kerja
karyawan memengaruhi kualitas output mereka. Pertimbangkan hal ber
ikut sebagai bukti: menurut Robbins (2013), kepuasan kerja didefin
isikan sebagai “sikap umum yang diungkapkan terhadap pekerjaan se
seorang’ dan merupakan ukuran kesenjangan antara harapan karyawan
dan kompensasi aktual mereka. Menurut Hayat (2016), Sawitri, Suswa
ti, dan Huda (2016), Fu dan Deshpande (2014), serta Suliman dan Al

Kathairi (2012), terdapat korelasi positif antara tingkat komitmen



organisasi yang dimiliki karyawan dan jumlah pekerjaan yang mereka
hasilkan. Komitmen organisasi merupakan karakteristik perilaku yan
¢ berharga untuk diselidiki guna menentukan kemungkinan seorang ka
ryawan akan tetap bekerja di perusahaan yang sama setelah mencapai
posisi mereka saat ini. Dalam konteks bisnis, frasa “komitmen” m
engacu pada tingkat di mana seseorang merasakan investasi pribadi
dalam organisasi serta rasa memiliki di dalamnya. Perbedaan dalam
pemikiran dan perilaku dapat terlihat antara karyawan yang sangat
berinvestasi dalam kesuksesan perusahaan mereka dan mereka yang ti
dak. Ketika karyawan sangat berkomitmen pada perusahaannya, hal it
u tercermin dalam kinerja, tingkat ketidakhadiran, dan tingkat ret
ensi mereka. Karyawan yang sangat berkomitmen pada kesuksesan peru
sahaan akan mengkhawatirkan masa depannya dan bekerja keras untuk
memperbaikinya.

Kinerja organisasi berkorelasi kuat dengan kepuasan kerja k
aryawan, bahkan lebih kuat daripada komitmen emosional (Badrianto
dan Astuti, 2023). Kemauan pekerja untuk berusaha lebih keras di t
empat kerja dipengaruhi oleh seberapa puas mereka dengan pekerjaan
nya (Umam & Setiawan, 2019). Program insentif yang diterapkan oleh
setiap perusahaan menunjukkan betapa mereka menghargai upaya karya

wan, yang pada gilirannya membuat mereka merasa lebih puas. Kebaha



giaan karyawan dalam pekerjaannya berdampak langsung pada produkti
vitas dan kesuksesan bisnis mereka. Oleh karena itu, penting untuk
memperlakukan karyawan dengan hormat dan menerapkan sistem penghar
gaan untuk memotivasi dan menghargai kontribusi mereka terhadap ke
suksesan perusahaan. Menurut Badrianto dan Astuti (2023), perusaha
an harus menekankan kepuasan kerja karyawan karena sumber daya man
usia merupakan aset penting yang sulit dipertahankan.

Di PLN Balikpapan, studi ini dilakukan. Di Indonesia, masya
rakat tidak memiliki akses ke penyedia listrik lain selain PLN. Pe
mbangkitan, transmisi, dan distribusi adalah tiga tugas utama unit
utama PLN yang berbasis pada sistem kelistrikan dan memungkinkanny
a menyediakan layanan distribusi energi. Untuk melengkapi infrastr
uktur bisnis; terdapat sejumlah departemen utama tambahan. Wilayah
operasi PLN yang luas mengharuskan pembentukan unit-unit PLN di se
luruh Indonesia, yang masing—masing terhubung secara fungsional de
ngan unit utama. Salah satu unit pelaksana pelayanan yang berhadap
an langsung dengan kebutuhan pelanggan adalah PT PLN (Persero) UP3
Balikpapan yang merupakan singkatan dari Unit Pelaksanaan Pelayana
n Pelanggan PT PLN (Persero) Balikpapan. Kondisi peningkatan kiner

ja sumber daya manusia di PLN Balikpapan masih perlu dioptimalkan



dan dikembangkan. Hal ini dapat terlihat dari penilaian kinerja ka

ryawan PLN Balikpapan berikut:

Tabel 1.1. Penilaian Kinerja PLN Balikpapan

Tahun Nilai Kinerja Organisasi Keterangan
2020 103, 14 Sangat Baik
2021 105, 38 Sangat Baik
2022 107, 10 Sangat Baik
2023 106, 56 Sangat Baik
2024 107, 69 Sangat Baik

Sumber: PLN Balikpapan

Berdasarkan data dari tabel tersebut, diketahui pencapaian ki
ner ja karyawan PLN Balikpapan mengalami fluktuaktif. Kinerja karya
wan paling baik pada tahun 2024 dengan nilai kiner ja organisasi me
ncapai 107,69 dan paling rendah pada tahun 2020 dengan nilai kiner
ja organisasi mencapai 103, 14.

Menurut studi Bangun (2016), terdapat sejumlah sifat yang dim
iliki oleh pekerja berkinerja tinggi. Sifat—sifat tersebut antara
lain mampu bekerja sama secara efektif, tepat waktu dan teliti, se
rta memiliki kemampuan kerja sama yang unggul. Di sisi lain, kiner
ja PLN Balikpapan masih tergolong biasa—biasa saja. Studi pendahul

uan terhadap karyawan PLN Balikpapan menemukan bahwa kinerja yang



rendah disebabkan oleh sejumlah masalah, termasuk penyelesaian tug
as yang salah, ketidakmampuan untuk mengerjakan banyak tugas sekal
igus, kegagalan memenuhi target perusahaan, kegagalan memenuhi har
apan manajemen, keterlambatan, melebihi waktu yang dialokasikan, d
an kolaborasi yang buruk dengan rekan kerja.

Lebih lanjut, pada tanggal 6 Maret 2025, karyawan PLN Balikpa
pan berpartisipasi dalam sebuah penelitian percontohan yang mengun
gkap banyak masalah yang berkaitan dengan rendahnya tingkat welas
asih. Diantaranya adalah jika ada rekan terlihat Lelah, karyawan t
idak membantu menyelesaikan sebagian pekerjaan, karyawan bersedia
menolong rekan kerja jika diminta batuannya, karyawan kurang berem
pati dan kurang bisa memahami perasaaan rekan kerja lainnya.

Hasil studi pendahuluan tanggal 6 Maret 2025 pada karyawan P
LN Balikpapan menunjukkan affective commitment yang rendah. Di sam
ping kenyataan bahwa mereka bersedia mengambil cuti dari pekerjaan
untuk mengurusi urusan pribadi, karyawan tidak merasa terikat seca
ra emosional dengan perusahaan, mereka tidak merasa seperti anggot
a keluarga di sini, dan semua faktor ini mengarah pada kurangnya k
omitmen afektif. Berdasarkan studi pendahuluan tersebut dapat disi

mpulkan bahwa beberapa karyawan di PLN Balikpapan memiliki komitme



n organisasi yang rendah ditunjukkan dengan affective commitment y
ang rendah pada karyawan.

Berdasarkan studi pendahuluan tanggal 6 Maret 2025 pada kary
awan PLN Balikpapan menunjukkan gejala—gejala kepuasan kerja karya
wan rendah. Pada aspek pekerjaan itu sendiri karyawan mengatakan j
ika selama ini karyawan kurang terlibat dalam menyelesaikan suatu
permasalahan yang menyangkut pekerjaan untuk segera diselesaikan.
Pada aspek rekan kerja karyawan mengatakan jika teman kerja satu k
elompok belum dapat diajak bersama—sama dalam menyelesaikan pekerj
aan. Pada aspek supervisor karyawan mengatakan bahwa monitoring ya
ng dilakukan oleh pimpinan belum secara berkala dalam memacu peker
jaan.

Beberapa penelitian terdahulu telah mengindikasikan terjadin
ya research gap. Mengacu pada Rohman, Noermijati, Soelton, Mugiono
(2022) perilaku altruistik dinilai relatif terhadap norma dan memi
1iki potensi untuk kinerja organisasi yang jauh lebih baik. Menuru
t Handayani, Suharnomo, dan Rahardja (2022), altruisme OCB di temp
at kerja mempunyai pengaruh yang baik dan substansial terhadap kin
erja karyawan. Karyawan yang memiliki altruisme OCB yang tinggi me
miliki investasi emosional yang mendalam terhadap perusahaan tempa

t mereka bekerja, yang memotivasi mereka untuk memberikan yang ter
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baik dalam segala aspek pekerjaan, baik formal maupun informal. Zu
bair, Khan, dan Mukaram (2021) membuktikan altruisme memiliki hubu
ngan positif terhadap kinerja organisasi. Perilaku kewarganegaraan
organisasi tidak memengaruhi kinerja karyawan secara parsial, menu
rut Vivi (2022), yang justru menemukan hal sebaliknya. Tidak terda
pat hubungan yang signifikan secara statistik antara perilaku kewa
rganegaraan organisasi dan kinerja, menurut Adhadi dkk. (2022). Pe
nelitian menunjukkan bahwa mendorong lebih banyak OCB (perilaku ke
warganegaraan organisasi) dan kemurahan hati tidak berpengaruh pad
a produktivitas di tempat kerja. Pekerja yang memiliki skor tinggi
pada skala perilaku kewarganegaraan organisasi cenderung lebih ber
sedia membantu rekan kerja dan teman—temannya. Hal ini menyebabkan
peker ja mencurahkan lebih sedikit waktu untuk pekerjaan mandiri da
n lebih banyak waktu untuk membantu orang lain. Akibatnya, tingkat
akuntabilitas pribadi yang mereka rasakan terhadap pekerjaan dan t
ugas mereka dapat menurun.

Berdasarkan temuannya, Sabir (2022) menyimpulkan bahwa komit
men emosional sangat meningkatkan produktivitas di tempat kerja. D
edikasi pekerja terhadap perusahaan memiliki dampak besar pada pro
duktivitas mereka, menurut studi yang dilakukan oleh Umar dan Nora

wati (2022). Pentingnya komitmen organisasi terhadap kinerja karya
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wan disorot dalam studi terbaru oleh Arifin dan Darmawan (2021). S
tudi yang dilakukan oleh Tan, Quan, dan Tung (2021) memberikan buk
ti kuat bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh tingkat komitmen o
rganisasi mereka. Dalam hal kinerja karyawan, Silva, Moreira, dan
Mota (2023) menemukan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor p
enentu. Namun, Suhardi, Ismilasari, dan Jasman (2021) menemukan ba
hwa loyalitas perusahaan tidak memengaruhi produktivitas peker ja.
Hal ini terjadi karena, ketika kesulitan muncul, seperti pertanyaa
n apakah seorang karyawan tidak tetap akan terus bekerja atau tida
k, komitmen organisasi karyawan kurang ideal. Menurut studi yang d
ilakukan oleh Bagis, Kusumo, dan Hidayah (2021), produktivitas pek
erja dipengaruhi secara negatif oleh komitmen organisasi. Pengaruh
komitmen emosional yang tidak signifikan tetapi menguntungkan terh
adap kepuasan karyawan ditemukan oleh Aprillianto, Mintarti, dan T
ricahyadinata (2019). Komitmen afektif, menurut Ernanto dan Indriy
aningrum (2023), berdampak positif terhadap kepuasan karyawan, nam
un pengaruhnya tidak signifikan secara statistik.

Menurut Katebi (2022), terdapat hubungan yang substansial da
n signifikan secara statistik antara kepuasan kerja dan kinerja. M
ustofa (2021) menyatakan bahwa kesejahteraan pekerja di tempat ker

ja mereka memiliki pengaruh besar terhadap tingkat produktivitas m
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ereka. Alsafadi dan Altahat (2021) menemukan bahwa ketika pekerja
merasa puas dengan peker jaannya, mereka cenderung lebih mampu meme
nuhi target kinerja SDM yang telah ditetapkan. Produktivitas tempa
t kerja berkorelasi positif dengan kepuasan kerja, menurut penelit
ian Suhartono dkk. (2023). Kepuasan pekerja berkorelasi positif de
ngan output (Hasibuan, Nasution, dan Sari, 2024) di tempat kerja.
Perkasa dkk. (2023) menemukan bahwa ketika pekerja bahagia dengan
peker jaannya, mereka lebih produktif. Meskipun demikian, menurut B
agis, Kusumo, dan Hidayah (2021), tidak ada korelasi antara kebaha
giaan kerja dan produktivitas. Menurut Rohimah, Suparwo, dan Handa
yani (2023), kebahagiaan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Menurut Fauziek dan Yanuar (2021); kepuasan kerja tidak
memengaruhi kinerja karyawan. Fitri dan Endratno (2021) menemukan
bahwa karyawan yang bahagia dengan peker jaannya cenderung tidak me
nyelesaikan pekerjaan mereka. Kinerja karyawan berkorelasi positif
namun sedikit dengan kepuasan kerja, menurut penelitian Aprilliant
o, Mintarta, dan Tricahyadinata (2019).

Berdasarkan uraian masalah di atas, maka perlu dilakukan pen
elitian tentang “Peran A/truism dan Affective Commitment terhadap
Employee Performance yang Dimediasi Job Satisfaction pada Karyawan

PLN Balikpapan” .
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1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan permasalahan tersebut di atas, maka masalah dalam
penelitian ini adalah masih terjadinya penelitian yang inkonsisten
Dengan permasalahan tersebut maka dapat dirumuskan yaitu bagaima
na upaya yang dilakukan pihak PLN agar empl/oyee performance dapat
meningkat. Dengan permasalahan tersebut, maka pertanyaan penelitia
n ini adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh a/truism terhadap job satisfaction pada kar
yawan PLN Balikpapan?
2. Bagalimana pengaruh affective commitment terhadap job satisfact
7on pada karyawan PLN Balikpapan?
3. Bagaimana pengaruh a/ltruism terhadap employee performance pada
karyawan PLN Balikpapan?
4, Bagaimana pengaruh affective commitment terhadap employee perf
ormance pada karyawan PLN Balikpapan?
5. Bagaimana pengaruh _Jjob satisfaction terhadap employee performa
nce pada karyawan PLN Balikpapan?
1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas maka penelitian ini bertu

juan untuk mengetahui:
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1. Pengaruh a/truism terhadap Jjob satisfaction pada karyawan PLN B
alikpapan.

2. Pengaruh affective commitment terhadap Jjob satisfaction pada k
aryawan PLN Balikpapan.

3. Pengaruh al/truism terhadap employee performance pada karyawan P
LN Balikpapan.

4, Pengaruh affective commitment terhadap empl/oyee performance pa
da karyawan PLN Balikpapan.

5. Pengaruh job satisfaction terhadap emplovee performance pada k

aryawan PLN Balikpapan.

1.4 Manfaat Penelitian
Studi ini diharapkan mampu memberikan manfaat yang signifikan

untuk berbagai komponen. Berikut penjabaran manfaat dari studi ini

1. Manfaat Teoritis
Kontribusi akademis terhadap Program Magister Manajemen dih
arapkan dari penelitian ini. Secara khusus, penelitian ini akan
mengkaji dampak tingkat altruisme dan komitmen afektif karyawan
PLN Balikpapan terhadap kinerja mereka, yang dimediasi oleh kepu

asan kerja mereka.
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2. Manfaat Praktis
Keputusan tentang peningkatan altruisme karyawan, komitmen
emosional, kinerja, dan kebahagiaan kerja kemungkinan besar akan

diinformasikan oleh temuan penelitian, yang seharusnya sangat me

mbantu PT. PLN Pesero dan PLN Balikpapan.

UNISSULA
aetllul)|Zonlololuinala




BAB II
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori
2.1.1. Employee Performance

Istilah “kinerja” (Mulyadi, 2016) berasal dari istilah
kinerja” (Mulyadi, 2016). Sementara itu, kinerja didefinisikan se
bagai hasil yang dihasilkan oleh suatu organisasi, baik nirlaba ma
upun nirlaba, selama kurun waktu tertentu (Fahmi, 2014). Hasil yan
¢ dicapal seseorang dalam menjalankan tanggung jawab peker jaannya
dikenal sebagai kinerja karyawan (Windryanto, 2014). Kinerja dieva
luasi berdasarkan jumlah pekerjaan yang diselesaikan.

Kinerja didefinisikan oleh Wibowo (2016) sebagai pencapaian
yang berdampak langsung pada tujuan strategis organisasi, kepuasan
pelanggan, dan kontribusi finansialnya. Jika Anda ingin tahu apa y
ang dimaksud Sutrisno (2016) dengan “kinerja” , yang terpenting a
dalah jumlah, kualitas, dan waktu kerja seseorang. Sebagai hasil d
ari penyelesaian tugas yang diberikan, individu atau kelompok dala
m suatu organisasi mampu menunjukkan kinerja. Kinerja pekerja dide
finisikan oleh Mangkunegara (2017) sebagai kuantitas dan kualitas
output yang dihasilkan ketika seseorang melaksanakan kewajiban pek

er jaannya sebagaimana ditentukan.

16
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Kinerja seseorang merupakan hasil dari usahanya, menurut pe
rnyataan para ahli di atas. Kinerja seseorang dapat didefinisikan
sebagai proses perilaku yang mereka lakukan dalam jangka waktu ter
tentu. Kinerja seseorang dapat didefinisikan sebagai hasil yang me
reka hasilkan di tempat kerja; kinerja merupakan indikator terukur
dari dorongan dan kompetensi mereka. Oleh karena itu, kriteria dan
alat evaluasi kinerja menjadi krusial (Syahrudin & Thoharudin, 202
0).

Bangun (2012) menyatakan bahwa kinerja dapat dievaluasi men
ggunakan metrik berikut:

1. Jumlah Peker jaan
Jumlah usaha yang harus dilakukan seseorang atau organisasi untu
k menetapkan standar pekerjaan mereka.

2. Kualitas Pekerjaan
Ada standar yang harus dipatuhi semua pekerja agar dapat melakuk
an pekerjaannya dengan baik.

3. Ketepatan Waktu

Batas waktu untuk semua tugas harus dipenuhi sesuai dengan atura

4. Kehadiran
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Terlepas dari apakah karyawan hadir secara fisik atau tidak, sem

ua pekerjaan harus diselesaikan tepat waktu..
5. Kemampuan ker jasama

Kemampuan karyawan untuk berkolaborasi dengan rekan kerja lainny

a merupakan indikator kinerja utama, oleh karena itu kerja sama

antar pekerja sangat penting..
2.1.2. Altruism

Altruisme merujuk pada tindakan yang dirancang untuk membant

u orang lain tanpa manfaat yang jelas bagi si penolong. Teori evol
usi tentang menolong menyatakan bahwa altruisme adalah perilaku na
luriah yang telah berevolusi. Penelitian lain menyatakan bahwa men
olong mungkin sebenarnya merupakan kepentingan pribadi yang disama
rkan atau model egois (Huffman, Dowdell, & Sanderson, 2017). Menur
ut August Comte, ada dua jenis perilaku menolong, yaitu yang dimot
ivasi oleh kepentingan egois (model egois) dan yang dimotivasi ole
h kepentingan altruistic (model altruistik). Menurut Taufik (2012)
, mereka yang tindakannya dimotivasi oleh keegoisan ingin mendapat
kan sesuatu dari orang yang mereka bantu, sementara mereka yang ti
ndakannya dimotivasi oleh altruisme murni berusaha membantu orang

lain tanpa mengharapkan imbalan apa pun.
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Suhpatriajati dan Wibowo (2024) menyatakan bahwa hal ini kon
sisten dengan definisi altruisme, yaitu keinginan atau motivasi un
tuk membantu demi kesejahteraan orang lain, alih—alih demi kepenti
ngan diri sendiri. Seseorang yang sangat altruistik akan sangat pe
duli terhadap orang lain dan dengan senang hati akan membantu mere
ka ketika mereka membutuhkannya, meskipun mereka tidak mengharapka

n imbalan apa pun. Perilaku seperti ini bertentangan dengan egoism

Altruisme memiliki lima dimensi, sesual dengan gagasan yang
dikemukakan oleh Suhpatriajati dan Wibowo (2024) sebagai berikut:
1. Peduli (ecaring), yaitu tindakan yang dimotivasi oleh rasa empati
terhadap kesulitan orang lain. Peduli adalah cara yang memicu ti
ndakan dan memiliki makna. Peduli juga didefinisikan sebagai tin
dakan yang dilakukan individu untuk meningkatkan rasa aman dan k
eselamatan dengan memberikan bantuan fisik dan memperhatikan emo
si.

2. Penolong (helpful), yaitu suatu tindakan yang dimaksudkan untuk
memberikan sesuatu kepada orang lain yang mereka butuhkan. Peril
aku menolong sering kali dipengaruhi oleh preferensi pribadi, se

perti membantu orang yang menarik atau disukai oleh si penolong.
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Ini bisa meliputi memberikan bantuan langsung atau menghindari s
ituasi yang memerlukan bantuan.

3. Perhatian kepada orang lain (considerate of others), ini mencerm
inkan sikap yang didasari oleh kepedulian terhadap perasaan dan
kebutuhan orang lain. Perhatian melibatkan fokus psikologis yang
intens terhadap orang lain.

4. Penuh perasaan (feel/ings), dimensi ini menunjukkan keterlibatan
emosional yang kuat dalam memahami dan merasakan apa yang dialam
i oleh orang lain. Ini sering kali melibatkan empati dan pengala
man subjektif terhadap emosi orang lain.

5. Rela berkorban (Willing to make sacrifice) merupakan tindakan ya
ng dilakukan dengan kesediaan untuk mengorbankan sesuatu yang be
rharga demi kebaikan orang lain. Rela berkorban dalam konteks al
truisme menunjukkan bahwa individu siap untuk mengesampingkan ni
lai—nilai pribadi, bahkan kejujuran dan keadilan, demi kepenting

an orang lain.

2.1.3. Affective Commitment
Mengurangi dampak pergantian karyawan dapat dicapai melalui t
enaga kerja yang berkomitmen tinggi. Ikatan emosional yang dimilik

i pekerja dengan perusahaan merupakan komponen kunci komitmen orga
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nisasi. Ketika pekerja merasa sangat terikat dengan misi dan prins
ip perusahaan, mereka telah menunjukkan komitmen organisasi. Ketik
a seorang karyawan mengambil sikap untuk perusahaannya agar tetap
menjadi anggota, hal ini disebut komitmen organisasi (Mardiyana, 2
019).

Komitmen afektif adalah sebuah rasa emosional yang dimiliki k
aryawan terhadap menjadi bagian dari suatu organisasi (Purnama et
al., 2023). Sedangkan menurut Adriansyah (2020) komitmen afektif a
dalah rasa tanggung jawab secorang karyawan yang timbul karena mera
sa senang ketika bekerja di suatu perusahaan. Mulyadi et al. (2019
) menyatakan bahwa ketika seseorang merasa menjadi bagian dari sua
tu organisasi, terjadi komitmen afektif berupa ikatan emosional da
n perasaan sejahtera selama berada di organisasi tersebut. Sehingg
a komitmen afektif dapat disimpulkan merupakan sebuah ikatan emosi
onal seseorang yang mengarah kepada keinginan dan kemauan individu
untuk bertahan di dalam organisasinya.

Komitmen afektif dikaitkan dengan keyakinan pada prinsip—prin
sip organisasi dan memiliki sentimen emosional yang kuat terhadapn
ya, menurut Allen dan Mayer (1991). Keinginan merupakan kekuatan p
endorong di balik komitmen afektif, yang terwujud sebagai suatu si

kap—khususnya, upaya seseorang untuk terhubung dengan organisasi d
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an tujuannya. Prinsip pertukaran, yang menggunakan sistem pengharg
aan dan hukuman untuk menunjukkan apresiasi atas upaya karyawan, m
erupakan fondasi komitmen emosional. Keberhasilan atau kegagalan,
serta kinerja perusahaan, menentukan konsekuensinya. Beberapa tand
a investasi emosional antara lain:
1. Emosional
Berdasarkan sikap memiliki kesan positif terhadap organisasi, be
rusaha keras, loyal terhadap perusahaan, dan merasakan hubungan
emosional terhadap perusahaan dan orang-orang di dalamnya. .
2. Identifikasi
Sebagai hasil dari keinginan untuk tetap menjadi anggota dan men
yetujui tujuan serta prinsip perusahaan. .
3. Keterlibatan
Dari perspektif kesempatan belajar secara efisien dan efektif, d
an ikatan sosial antar karyawan.

Berikut ini adalah penjelasan dari masing—masing dari empat f
aktor yang diajukan oleh Allen dan Mayer (1990) sebagai sumber kom
itmen emosional: sifat pribadi, sifat struktural, sifat yang berhu
bungan dengan pekerjaan, dan pengalaman ker ja.

1. Karakter Personal (Personal Characteristic)
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Komitmen afektif dipengaruhi oleh faktor—faktor demografi
s termasuk usia, masa kerja, jenis kelamin, dan pendidikan, men
urut Allen dan Mayer. Namun, korelasi antara demografi dan dedi
kasi menurun seiring pekerja merasa lebih dihargai dan diapresi
asi dalam peran mereka. Faktor-faktor yang memengaruhi investas
i emosional dalam pekerjaan seseorang meliputi kebutuhan untuk m
emiliki, rasa memiliki tujuan, dan dorongan untuk sukses.

. Karakter Struktural (Structural Characteristic)

Keterlibatan anggota dalam proses pembuatan kebijakan did
orong oleh desentralisasi, yang ditunjukkan oleh Morris dan Ste
ers sebagai hubungan antara komitmen afektif dan proses tersebu
t. Menurut Allen dan Mayer, para ahli seperti Morris dan Steers
juga berpendapat bahwa formalisasi kebijakan dan prosedur berko
ntribusi pada komitmen afektif.

. Karakter Hubungan Kerja (Job Related Characteristic)

Tantangan di tempat kerja, kompensasi berbasis kinerja ya
ng adil, peluang kemajuan profesional, dan waktu luang hanyalah
beberapa aspek yang disebutkan Allen dan Mayer sebagai hal yang

terkait dengan komitmen afektif.

4. Pengalaman Kerja (Work Experience)
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Menurut Allen dan Mayer, ada dua jenis anggota organisasi
berdasarkan tingkat kenyamanan mereka: mereka yang mengandalkan
organisasi untuk dukungan psikologis dan fisik, dan mereka yang
yakin dengan kemampuan mereka untuk melakukan pekerjaan. Karyaw
an yang memiliki lebih banyak tahun pengalaman di lapangan cend
erung merasa percaya diri terhadap kemampuan mereka untuk melak
ukan pekerjaan dengan baik dan memberikan dampak positif pada p
erusahaan tempat mereka bekerja karena adanya korelasi antara s
ifat-sifat yang berhubungan dengan pekerjaan seperti kompetensi
dan komitmen afektif.

2.1.4. Job Sastifaction

Tingkat kepuasan kerja seseorang terhadap berbagai aspe
k tugas pekerjaannya diukur dari tingkat kepuasan ker janya.
Menurut Hasibuan (2018), kepuasan kerja merupakan kondisi em
osional yang digambarkan dengan mencintai dan menikmati peke
rjaannya. Istilah “kepuasan kerja” digunakan oleh Jufrisen
dan Pratiwi (2021) untuk menggambarkan kondisi emosional pos
itif yang dirasakan karyawan ketika kebutuhan mereka terpenu
hi melalui pekerjaannya. Menurut Kalos dkk. (2023), kepuasan
kerja dapat didefinisikan sebagai kondisi emosional berupa r

asa puas atau tidak puas terhadap pekerjaan seseorang yang d
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ipengaruhi oleh ekspektasi dan imbalan yang ditawarkan oleh
mana jemen.

Kebahagiaan karyawan merupakan faktor penting dalam kinerja p
erusahaan (Lumunon dkk., 2019). Kepuasan kerja memiliki dampak yan
g signifikan, baik secara langsung maupun tidak langsung, terhadap
jumlah pekerjaan yang diselesaikan suatu organisasi. Ada beberapa
aspek lingkungan kerja karyawan yang berkontribusi terhadap tingka
t kepuasan kerja mereka. Aspek-aspek ini meliputi pola pikir, tuga
s yang dihadapi, tingkat kolaborasi dengan rekan kerja, manfaat ya
ng mereka peroleh dari pekerjaan, serta kesejahteraan fisik dan me
ntal mereka secara keseluruhan. Menurut Sutrisno (2019), salah sat
u faktor terpenting dalam menentukan kebahagiaan kerja adalah ting
kat kepuasan yang dirasakan seseorang saat bekerja. Kepuasan kerja
didefinisikan oleh Handoko (2020) sebagai tingkat di mana seorang
karyawan merasa senang atau tidak senang dengan peker jaannya, seba
gaimana dibuktikan oleh tindakan dan reaksi mereka selama hari ker
ja.

Menurut Augustine, Sunaryo, dan Firmansyah (2022) terdapat se
jumlah indikator—indikator kepuasan kerja yaitu:

1. Rasa puas berhubungan dengan perasaan senang terhadap pekerjaann

ya.
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2. Rasa puas itu hadir karena tercapainya tujuan perusahaan.
3. Rasa senang karena organisasi memfasilitasi pencapaiannya
Tiga teori paling menonjol mengenai kebahagiaan karyawan di t

empat kerja adalah sebagai berikut (As ad, 2017):

1. Teori ketidaksesuaian (Discrepancy theory)
Porter adalah orang pertama yang mempopulerkan hipotesis ini. Un
tuk mengetahui tingkat kepuasan karyawan terhadap peker jaannya,
Porter memperhitungkan ekspektasi dan pengalaman nyata mereka. .

2. Teori keadilan (Fquite theory)
Adams mengemukakan hipotesis ini. Jika individu meyakini adanya
keadilan dalam suatu situasi, mereka akan merasa kurang lebih pu
as dengannya, menurut gagasan ini. Dengan membandingkan diri sen
diri dengan orang lain, seseorang dapat mencapai rasa keadilan i
ni..

3. Teori dua faktor (7wo factor theory)
Peluang untuk maju, peningkatan tanggung jawab, pujian publik da
n pribadi, serta hasil nyata merupakan dua pilar yang mendasari
teori dua faktor, yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berbandin
g lurus dengan faktor—faktor ini. Sementara itu, hal-hal seperti

proses perusahaan, kualitas supervisi, gaji, rekan kerja, kondis
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i kerja, keamanan kerja, posisi, dan interaksi interpersonal sem
uanya terbukti menjadi sumber ketidakbahagiaan.

Pendapat karyawan tentang pekerjaan mereka dan sejauh mana ma
najemen dan staf berkolaborasi sangat berkorelasi dengan kepuasan
kerja (As’ad, 2017). Ada tiga syarat untuk memastikan kebahagiaan
karyawan di tempat kerja:

1. Kepuasan kerja dalam peker jaan
Mendapatkan apresiasi atas hasil kerja, suasana kerja yang supor
tif, perlakuan khusus, dan peralatan kerja, semuanya berkontribu
si pada kebahagiaan kerja. Pekerja yang puas dengan peker jaannya
akan mengesampingkan gaji mereka dan fokus menyelesaikan peker ja
an.

2. Kepuasan kerja di luar pekerjaan
Berkat insentif besar yang diperoleh atas usaha mereka, yang dap
at digunakan untuk membeli kebutuhan pokok, kenikmatan kerja dir
asakan di luar pekerjaan. Pekerja yang termotivasi lebih peduli
dengan tunjangan yang akan mereka terima daripada seberapa baik
mereka melakukan peker jaan mereka.

3. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan
Kepuasan kerja merupakan cerminan sikap emosional yang seimbang

terhadap tugas itu sendiri dan manfaatnya. Ketika karyawan yakin
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bahwa upaya mereka dihargai dengan setimpal, hal ini dapat berda

mpak positif pada kepuasan kerja mereka secara keseluruhan, baik

di tempat kerja maupun dalam kehidupan pribadi mereka.

Tingkat kepuasan kerja karyawan memengaruhi dorongan, motivas
i, dan dedikasi mereka terhadap pekerjaan, menunjukkan bahwa hal i
ni lebih dari sekadar perasaan. Tingkat kepuasan kerja seseorang b
ervariasi sesuai dengan nilai-nilai yang mereka anut, yang berarti
kepuasan kerja pada dasarnya bersifat subjektif.
2.2. Pengembangan Hipotesis
2.2.1.Pengaruh A/truism terhadap Job Satisfaction
Menurut Lukito (2020), atruisme umumnya dipraktikkan oleh pek

erja yang puas di tempat kerja. Dampak altruisme—0CB terhadap kepu
asan kerja karyawan juga ditunjukkan dalam sebuah studi oleh Lesta
ri dan Ghaby (2018). Kebahagiaan kerja berbanding lurus dengan kua
litas altruisme-0OCB yang dipraktikkan karyawan. Hasil studi oleh N
ovitasari, Asbari, dan Purwanto (2022) menunjukkan bahwa altruisme
—0CB berdampak signifikan terhadap kebahagiaan kerja. Menemukan ba
hwa altruisme—OCB secara signifikan dan positif memengaruhi kepuas
an kerja (Pandia et al., 2024). Ramdhan dkk. (2021) membuktikan ba
hwa altruisme—OCB memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepua

san kerja. Temuan studi Casu dkk. (2021) menunjukkan bahwa altruis
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me—0CB berpengaruh terhadap tingkat kebahagiaan yang dialami peker
ja di tempat kerja. Peneliti Al-Ahmadi dan Mahran (2022) menemukan
bahwa OCB-altruisme berkorelasi positif dengan kepuasan ker ja.

Hipotesis 1: Altruism berpengaruh positif terhadap Job Satisfactio

2.2.2.Pengaruh Affective Commitment terhadap Job Satisfaction

Komitmen afektif mengacu pada perasaan untuk membedakan diri s
ebagai individu dari organisasi dan keterlibatan dalam organisasi
(Othman & Abdullah, 2016). Tanggung jawab komitmen afektif adalah
komitmen terhadap tugas, terdapat hubungan positif antara individu
dan organisasi karena keduanya memiliki kualitas yang sama (Abdull
ah & Othman, 2016). Individu yang bertahan dalam organisasinya den
gan komitmen yang kuat memegang posisi mereka karena mereka membut
uhkan pekerjaan tersebut, serta karena mereka membutuhkannya (Abdu
11lah & Othman, 2021). Temuan penelitian yang dilakukan oleh Narwad
an (2021) menunjukkan bahwa komitmen emosional memiliki pengaruh y
ang besar dan positif terhadap tingkat kepuasan kerja yang dialami
karyawan. Penelitian Caterine dan Wahyuningsih (2023) juga menunju
kkan bahwa investasi emosional dalam peker jaan meningkatkan kebaha
giaan di tempat kerja.

Hipotesis 2: Affective commitment berpengaruh positif terhadap _Jjob



30

satisfaction.

2.2.3.Pengaruh Altruism terhadap Employee Performance

Apoi dan Latip (2019) menyatakan bahwa setiap tindakan memicu
reaksi emosional. Akibatnya, altruisme OCB terwujud melalui donasi
tanpa pamrih dari para pekerja yang berdedikasi (Ortiz dkk., 2015)

Selain itu, altruisme OCB dipicu oleh emosi bahagia yang berasal
dari persepsi positif terhadap pengalaman kerja. Setiap tindakan a
tau perilaku yang diinisiasi karyawan dan didasarkan pada dedikasi
, pada dasarnya akan membuat karyawan bahagia, yang pada giliranny
a meningkatkan produktivitas mereka. Penelitian sebelumnya oleh Su
trisno dan Chaeruddin- (2020) menunjukkan bahwa altruisme OCB secar
a positif meningkatkan kinerja karyawan, yang merupakan asumsi pen
elitian ini. Penelitian Saputro (2021) menunjukkan bahwa OCB-altru
Ism berhubungan positif dengan kiner ja.
Hipotesis 3: Altruism berpengaruh positif terhadap empl/oyee perfor
mance.

2.2.4.Pengaruh Affective Commitment terhadap Employee Performance

Menurut Aprillianto, Mintarti, dan Tricahyadinata (2019), ter
dapat korelasi yang kuat antara investasi emosional karyawan dalam
pekerjaan dan tingkat produktivitas mereka. Komitmen emosional ber

dampak positif dan substansial pada kinerja karyawan, sebagaimana



31

dinyatakan oleh Aflah (2021). Komitmen emosional meningkatkan efis
iensi di tempat kerja, menurut Harwiki (2016). Dalam studi mereka
tahun 2016, Dinc dan Plakalovic meneliti hubungan antara partisipa
si karyawan dan investasi emosional. Komitmen afektif terbukti ber
korelasi positif dengan kinerja karyawan dalam sampel karyawan ban
k di Bosnia dan Herzegovina.
Hipotesis 4: Affective commitment berpengaruh positif terhadap em
ployee performance.
2.2.5.Pengaruh Job Satisfaction terhadap FEmployee Performance
Inuwa (2016) mempelajari sekelompok pekerja BASUG yang bukan s
taf untuk menentukan hubungan antara kebahagiaan kerja dan kinerja
Tingkat kenikmatan yang dialami pekerja berkorelasi positif deng
an tingkat kinerja mereka dalam pekerjaan, dan korelasi ini signif
ikan secara statistik. Peneliti Siengthai dan Pila—Ngarm (2016) me
nggunakan sampel yang sama yang terdiri dari 295 orang di Thailand
untuk mengungkap hubungan positif dan signifikan secara statistik
antara kepuasan kerja dan kinerja di sektor perbankan, resor, dan
perhotelan. Kedua peneliti tersebut menemukan bahwa kepuasan kerja
berkorelasi positif dengan kinerja. Ketika pekerja bahagia dengan
peker jaannya, mereka lebih produktif, dan korelasi ini signifikan

secara statistik. Sunarto dan Ellesia (2022) menemukan bahwa ketik
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a pekerja bahagia, mereka mungkin dapat bekerja lebih baik. Menuru
t penelitian Alrazehi dkk. (2021), karyawan yang puas adalah peker
ja yang lebih produktif. Menurut penelitian Majid dkk. (2021), pek
erja yang puas memberikan hasil yang lebih baik. Hal ini mendorong
kami untuk menawarkan teori berikut.
Hipotesis 5: Job satisfaction berpengaruh positif terhadap employ
ee performance.

2.3. Kerangka Pemikiran

Kerangka penelitian dikembangkan berdasarkan hal-hal berikut
, dengan mengacu pada landasan teori, penelitian sebelumnya, dan h

ip

H3

H1

Employee Pe
rformance

(Y)

Job Satisf
action

()

Affective C
ommI tment
(X2)

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran Teoritis
Berdasarkan gambar 2.1 a/truism, affective commitment, dan jo
b satisfaction tidak ada research gap menuju employee performance.

Kemudian pada variabel independen a/truism (X1), dan affective com
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mitment (X2) terdapat kontroversi atau terdapat gap terhadap emplo
yee performance (V) sehingga perlu ada variabel job satisfaction (
7) sebagai variabel mediasi sebagai solusi peningkatan employee pe
rformance. Model pertama dari tiga model yang digambarkan dalam gr
afik di atas menunjukkan hubungan langsung antara altruisme, komit
men emosional, dan kepuasan kerja; hubungan ini didukung oleh dua
asumsi pertama. Asumsi ketiga dan keempat dari model kedua menunju
kkan dampak langsung komitmen afektif dan altruisme terhadap kiner
ja karyawan. Sebagaimana ditunjukkan dalam hipotesis kelima, model
ketiga menunjukkan korelasi langsung antara kinerja karyawan dan k

ebahagiaan ker ja.
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan penjelasan. Men
urut Sugiyono (2019), penelitian eksplanatif adalah teknik penelit
ian yang berupaya menjelaskan letak variabel yang diteliti serta i
nteraksi antarvariabel tersebut. Karena tujuan penelitian ini adal
ah untuk memverifikasi hipotesis, masuk akal untuk berasumsi bahwa
hasilnya akan memberikan cahaya pada sifat hubungan antara faktor-
faktor independen hipotesis dan variabel dependennya. Pemodelan pe
rsamaan struktural (SEM) digunakan untuk mengevaluasi hipotesis de
ngan tujuan penelitian. Model Persamaan Struktural (SEM) adalah mo
del persamaan berbasis komponen dan varians, seperti yang dinyatak
an oleh Ghozali (2018). Aplikasi utama dari Model Persamaan Strukt
ural Berbasis Kovariansi adalah pengujian hipotesis dan analisis k
ausalitas. Untuk tujuan penelitian ini, pemodelan persamaan strukt
ural (SEM) digunakan untuk menyelidiki dampak kepuasan kerja sebag
al mediator antara altruisme, komitmen emosional, dan kinerja kary

awarn.
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3.2. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi penelitian didefinisikan oleh Sugiyono (2019) sebaga
i sekumpulan benda, orang, atau unit analisis yang memiliki kesama
an ciri yang membuatnya menarik untuk diteliti. Apa pun yang relev
an dengan tujuan penelitian dapat dianggap sebagai bagian dari pop
ulasi, termasuk manusia, hewan, tumbuhan, dan benda fisik. Informa
si berikut berkaitan dengan 287 karyawan PLN Balikpapan yang menja
di populasi dalam penelitian ini:

Tabel 3.1. Jumlah Populasi

Unit Jumlah Karyawan
UID Kaltimra 104
UP2D Kaltimra b2
UP3 Balikpapan 131

Total 287

Sumber: PLN Balikpapan, 2025

2. Sampel

Sugiyono (2019) menyatakan bahwa sampel adalah representasi d
ari suatu subset populasi beserta atribut—atributnya. Sampel penel
itian dipilih berdasarkan rekomendasi Hair dkk. (2019), yang menya
takan bahwa ukuran sampel 100 atau lebih cocok untuk pemodelan per
samaan struktural (SEM). Rasio ukuran sampel 10:1 dianggap lebih t
epat, meskipun secara umum, ukuran sampel minimum harus lima kali

lipat dari jumlah item pernyataan yang akan dievaluasi.
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Saat menentukan ukuran sampel penelitian, Sujarweni (2016) me

rekomendasikan penggunaan rumus Slovin:

N 287

"EN@I+ 1 2sr(oi0ry 1 osampel
Keterangan:
n . Jumlah sampel
N . Total Populasi
d : nilai presisi (dalam penelitian ini, ditentukan sebes

ar 90% atau @=0, 10)
Hasil perhitungan jumlah sampel diperoleh sebanyak 74, 16 samp
el, oleh karena itu demi kestabilan informasi, maka jumlah sampel
dibulatkan menjadi 100 responden. Adapun rincian jumlah sampel yan

¢ mewakili untuk UPL di wilayah PLN Balikpapan disajikan sebagai b

erikut:
Tabel 3.2. Pembagian Sampel Penelitian
Unit Jumlah Karyawan Sampel
UID Kaltimra 104 104/287 x 100 = 36,2 =
36
UP2D Kaltimra 52 52/287 x 100= 18,1 = 18
UP3 Balikpapan 131 131/287 x 100 = 45,6 =
46
Total 287 100

Sebagaimana dinyatakan oleh Sugiyono (2019), penelitian ini m

enggunakan purposive sampling, yaitu proses pemilihan sampel berda
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sarkan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Berikut adalah d
aftar kriteria sampel yang digunakan dalam penelitian ini:
a. Karyawan yang berstatus pegawai tetap.
b. Karyawan sudah bekerja minimal selama 6 bulan terakhir di PLN Un
it Balikpapan.

3.3. Jenis dan Sumber Data

Data primer dan sekunder juga digunakan dalam penelitian ini.
Sumber data primer memberikan informasi langsung kepada peneliti,
sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono (2019), sedangkan sumber data
sekunder memberikan informasi secara tidak langsung melalui berbag
ai makalah pendukung. Sumber data primer digunakan dalam penelitia
n ini. Seratus pelanggan PLN Balikpapan menjadi sumber informasi u
tama.
3.4. Metode Pengumpulan Data

Secara umum, terdapat empat pendekatan yang dapat digunakan u
ntuk mengumpulkan data, sebagaimana dinyatakan oleh Sugiyono (2019
). Metode—metode ini meliputi observasi langsung, wawancara, dokum
entasi, dan kombinasi atau triangulasi dari kedua metode tersebut.
Kuesioner diminta untuk diisi oleh sampel acak yang terdiri dari s
eratus orang untuk keperluan pengumpulan informasi penelitian ini.

Dalam kuesioner penelitian, terdapat pertanyaan dengan lima piliha
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n jawaban skala Likert yang berbeda. Pilihan jawaban tersebut meli
puti: Sangat Tidak Setuju (STS) dengan nilai 1, Tidak Setuju (TS)
dengan nilai 2, Netral (N) dengan nilai 3, Setuju (S) dengan nilai
4, dan Sangat Setuju (SS) dengan nilai 5.
3.5. Operasionalisasi Variabel dan Pengukuran Variabel

Menurut Adrianto dan Supomo (2012), definisi operasional meng
acu pada proses mendefinisikan suatu konsep sedemikian rupa sehing
ga gagasan tersebut dapat ditempatkan dalam kerangka kuantitatif.
Definisi operasional suatu variabel diturunkan dari satu atau bebe
rapa referensi, yang disertai dengan alasan penggunaannya. Kinerja
karyawan (Y) merupakan variabel dependen, sedangkan kepuasan kerja
(Z) merupakan variabel intervening. Variabel penelitian yang digun

akan dalam penelitian ini adalah altruisme (X1) dan komitmen emosi

onal (X2).
Tabel 3.3. Operasional Variabel Model Penelitian
No Variabel Definisi Indikator Pengukuran
1 | Altruism Dorongan bawaan seseorang | 1. Caring Skala 5 Li
untuk memperhatikan kepent | 2. Helpful kert
ingan orang di sekitarnya | 3. Considerate of o
daripada kepentingannya se thers
ndiri  (Suhpatriajati dan | 4. Feelings
Wibowo, 2024) 5. Willing to make
sacrifice
(Suhpatriajati dan
Wibowo, 2024)
2 | Affective | Komitmen afektif mengacu p | 1. Emosional Skala 5 Li
commitment | ada hubungan yang ditandai | 2. Identifikasi kert




39

No Variabel Definisi Indikator Pengukuran
oleh sentimen dan keyakina | 3. Keterlibatan kar
n yang kuat terhadap prins yawan dalam orga
ip—prinsip organisasi. (Su nisasional
ryosukmono & Widodo, 2020) | (Allen dan Mayer, 1
990)
4 | Job Satisf|Sikap positif secara emosi | 1. Perasaan senang Skala 5 Li
action onal yang mencintai dan me terhadap pekerja kert
nikmati pekerjaan seseoran annya
g dikenal sebagai kepuasan | 2. Tercapainya tuju
kerja (Hasibuan, 2018). an perusahaan
3. Senang karena or
ganisasi memfasi
litasi pencapaia
nnya
(Augustine, Sunaryo
, dan Firmansyah (2
022)
5 | Employee p | Kinerja karyawan mengacu p | 1. Jumlah Pekerjaan | Skala 5 Li
erformance | ada hasil, baik kualitatif | 2. Kualitas Peker jaa kert

maupun kuantitatif, dari p
ekerjaan yang dilakukan pe
kerja ketika diberi tugas
tertentu dan diizinkan unt
uk menyelesaikannya tepat
waktu (Mangkunegara, 2017)

n
3. Ketepatan Waktu
Kehadiran

&

5. Kemampuan Ker jasa
ma
(Bangun, 2012)

3.6. Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini,

data dianalisis menggunakan program SEM

-PLS, yang merupakan singkatan dari Structural Equation Model with

Partial Least Squares.

—langkah berikut:

1. Analisis Deskriptif

Program ini digunakan untuk menguji langkah
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Analisis deskriptif adalah analisis yang menggambarkan fitur
—fitur objek penelitian dengan pandangan ke masa depan, alih—alih
memberikan gambaran komprehensif tentang keadaan saat ini (Umar, 2
012). Untuk lebih memahami faktor—-faktor penelitian, uji ini dilak
ukan. Tujuan statistik deskriptif adalah untuk memberikan sinopsis
demografi partisipan penelitian dengan menjelaskan distribusi peri
laku data sampel. Data demografi tersebut antara lain: jenis kelam
in, usia, pendidikan terakhir.

2. Analisis Inferensial SEM-PLS
Hasil dari' seluruh jawaban yang didapat dari sampel, d
iseleksi dan dicek apakah jawaban responden sudah sesuai den
gan kriteria yang diinginkan oleh penulis. Menguji validitas
dan reliabilitas data merupakan langkah selanjutnya dalam an

alisis data. Hal ini dilakukan menggunakan perangkat lunak S

martPLS dan metode Partial Least Squares (PLS). Menurut Hami

d dan Anwar (2019), terdapat dua bagian dalam mengevaluasi m

odel PLS: model luar, yang merupakan model pengukuran, dan m

odel dalam, yang merupakan model struktural.

Menguji validitas dan reliabilitas konstruk model peng
ukuran merupakan bagian dari langkah pertama evaluasi, yang

berfokus pada model luar. Menurut Hamid dan Anwar (2019), va
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liditas konvergen dan diskriminan merupakan dua komponen uji

validitas konsep. Langkah selanjutnya adalah melakukan pengu

jian reliabilitas konstruk untuk memastikan instrumen dapat
mengukur konstruk secara akurat, konsisten, dan tepat (Ghoza

1i dan Latan, 2015; Hamid dan Anwar, 2019).

Menilai model struktural, yang sering disebut sebagai model
dalam, merupakan langkah kedua. Kriteria evaluasi model struktural
meliputi signifikansi dan nilai R-kuadrat, di mana R-kuadrat mengu
kur dampak faktor independen terhadap variabel dependen.

a. Uji Validitas

Sekaran dan Bougie (2016) menyatakan bahwa validitas alat uk
ur terkait dengan kemampuannya untuk mengukur objek secara akurat
dan tepat. Dalam penelitian ini, validitas diuji melalui dua pende
katan: validitas konvergen dan diskriminan. Pemuatan faktor dan ra
ta—rata varians yang diekstraksi (AVE) digunakan untuk mengevaluas
i validitas konvergen, sedangkan nilai pemuatan silang digunakan u
ntuk mengevaluasi validitas diskriminan.

Asumsi bahwa harus ada tingkat korelasi yang tinggi antar uk
uran suatu konstruk merupakan fondasi validitas konvergen. Dalam u
ji ini, faktor pemuatan dan AVE dari setiap indikator konstruk dig

unakan untuk evaluasi. Dalam kebanyakan kasus, penelitian konfirma
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tori membutuhkan faktor pemuatan lebih dari 0,7 dan AVE lebih besa
r dari 0,5. Setidaknya setengah dari varians indikator dapat dijel
askan ketika AVE lebih dari 0,50 (Ghozali dan Latan, 2015; Hamid d
an Anwar, 2019).

Pada saat yang sama, gagasan di balik validitas diskriminan
adalah bahwa seharusnya tidak ada banyak korelasi di antara penguk
uran konstruk yang berbeda. Berdasarkan praktik standar, disaranka
n untuk menggunakan nilai eross—loading untuk setiap variabel yang
lebih besar dari 0,7 atau membandingkan akar kuadrat AVE untuk set
iap konstruk dengan korelasi antar konstruk model (Ghozali dan Lat
an, 2015; Hamid dan Anwar, 2019). Validitas diskriminan dianggap b
aik jika terdapat korelasi antar konstruk model yang lebih dari sa
tu. Hal ini ditunjukkan oleh akar kuadrat AVE untuk setiap konstru
k.

b. Uji Reliabilitas

Tujuan pengujian reliabilitas, seperti yang dijelaskan oleh
Sekaran dan Bougie (2016), adalah untuk menilai konsistensi perala
tan penelitian. Instrumen yang reliabel akan menghasilkan pengukur
an yang relatif stabil meskipun digunakan berulang kali. Dalam stu
di ini, reliabilitas dinilai menggunakan skor Composite Reliabilit

y. Reliabilitas Komposit dan Cronbach’s Alpha adalah dua cara untu
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k mengukur reliabilitas konstruk dengan indikator yang tercermin.
Penggunaan Reliabilitas Komposit lebih disarankan karena Cronbach’
s Alpha cenderung memberikan estimasi yang lebih rendah. Menurut G
hozali dan Latan (2015) dan Hamid dan Anwar (2019), nilai Reliabil
itas Komposit lebih dari 0,70 biasanya dianggap memadai. Penelitia
n ini menggunakan Reliabilitas Komposit untuk menjamin bahwa instr
umen yang digunakan dapat dipercaya dan secara konsisten menghasil
kan data yang akurat. Dengan demikian, temuan penelitian dapat dia
nggap lebih kredibel dan dapat direplikasi dalam konteks yang seru
pa.
c. Inner Model
Menurut Hamid dan Anwar (2019), tujuan analisis model intern
al adalah untuk meramalkan hubungan antar variabel laten dengan me
nilai signifikansi dan nilai R-kuadrat. Menurut Ghozali dan Latan
(2015) dan Hamid dan Anwar (2019), suatu model dianggap kuat ketik
a nilai R-kuadratnya 0, 75, sedang ketika 0,5, dan buruk ketika 0, 2
5. Pertimbangan kepentingan menjadi prioritas kedua ketika menilai
model internal, yang merupakan sebutan lain untuk model struktural
Nilai-t yang paling sering terlihat dalam uji dua sisi adalah 1,
65 yang menunjukkan tingkat signifikansi 10%, 1,96 yang menunjukka

n tingkat signifikansi 5%, dan 2,58 yang menunjukkan tingkat signi



44

fikansi 1%. Penggunaan kedua kriteria ini — R-square dan signifika
nsi — memungkinkan peneliti untuk menilai kekuatan hubungan antar
variabel dan keandalan prediksi model secara keseluruhan, memberik

an landasan yang kuat untuk interpretasi hasil penelitian.

UNISSULA
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Pengumpulan Data

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PLN Balikpapan
yang berasal dari tiga unit yakni UID Kaltimra, UP2D Kaltimra, dan
UP3 Balikpapan. Proses penyebaran kuesioner dilakukan melalui Goo
gle Form yang disebarkan secara online melalui whatsapp yang dilak
ukan mulai tanggal 27 Juni 2025 - 10 Juli 2025 didapatkan 100 jawa
ban. Data tersebut kemudian diverifikasi dan diperoleh data sebany
ak 100 jawaban digunakan karena memenuhi kriteria responden yaitu
karyawan yang berstatus pegawai tetap dan karyawan yang sudah beke
rja minimal selama 6 bulan terakhir di PLN Unit Balikpapan. Selanj
utnya sebanyak 100 jawaban setelah diverifikasi telah memenuhi sya
rat sebagai responden, sehingga data yang digunakan berasal dari j
awaban 100 responden. Untuk mengevaluasi data, Perangkat Lunak Sma
rt PLS 4 digunakan untuk memproses temuan penyebaran kuesioner. Re
sponden dapat dideskripsikan sebagai berikut.
4.1.1. Gambaran Umum Responden

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan didapatkan data

karakteristik karyawan PLN Balikpapan disajikan sebagai berikut:

45
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Tabel 4.1 Karakteristik Responden

Karakteristik Frekuensi (N=100) | Persentase (%)
Jenis Kelamin
Laki-laki 56 56, 0
Perempuan 44 44,0
Usia
18-26 tahun 7 7,0
26-35 tahun 5 53,0
36—45 tahun 28 28,0
>45 tahun 12 12,0
Pendidikan
SMA/Sederajat 18 18,0
D3 20 20,0
S1 59 59,0
S2 3 3,0

Sumber: Data Primer 2025

Data dari Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 56 pekerja PLN Ba
likpapan yang berpartisipasi dalam survei, 56 (atau 56% dari total
) adalah laki-laki. Sementara itu, 44 (21,0%) staf PLN Balikpapan
adalah perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PLN Balikpapa
n mayoritas dengan jenis kelamin laki—laki. Hal ini dikarenakan pe
ker jaan di Perusahaan PLN mencakup bidang teknik, seperti pemeliha
raan jaringan distribusi, yang merupakan bagian penting dari opera

sional PLN, cenderung didominasi oleh laki-laki.
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Terdapat 7 pekerja (7,0%) di PLN Balikpapan dalam kelompok u
sia 18-26 tahun, 53 pekerja (53% dari total) dalam kelompok usia 2
6-35 tahun, 28 pekerja (28,0%) dalam kelompok usia 36-45 tahun, da
n 12 pekerja (12,0% dari total) di atas usia 45 tahun. Sebagian be
sar karyawan PLN Balikpapan berusia antara 26 dan 35 tahun (53%).
Hal ini menunjukkan bahwa staf PLN muda dan efisien. Karyawan dius
ia ini umumnya berada pada puncak produktivitas, baik secara fisik
maupun mental. Karyawan cenderung lebih mudah beradaptasi dengan t
eknologi baru dan memiliki semangat kerja yang tinggi. Karyawan mu
da seringkali memiliki' ide-ide segar dan inovatif yang dapat memba
ntu perusahaan untuk terus berkembang. Generasi muda cenderung leb
ih mudah menerima perubahan dan beradaptasi ‘dengan 1ingkungan kerj
a yang dinamis. Pada usia 26-35 tahun juga merupakan periode penti
ng dalam pengembangan karir. Karyawan diusia ini biasanya sedang m
engejar jenjang karir yang lebih tinggi dan memiliki motivasi untu
k terus belajar dan berkembang.

Di antara staf PLN Balikpapan, 18 orang hanya tamat SMA atau
sederajat (18,0%), 20 orang tamat SMA (20%), 59 orang bergelar sar
jana (51,0%), dan 3 orang bergelar magister (4,0%). Hal ini menunj
ukkan bahwa 59% staf PLN Balikpapan bergelar sarjana atau lebih ti

nggi. Hal ini menunjukkan bahwa PLN memiliki staf yang terampil da
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n berpengetahuan luas, terutama di bidang manajemen dan teknik. Ha
1 ini menunjukkan bahwa PLN berinvestasi dalam sumber daya manusia
nya agar dapat mengelola bisnis ketenagalistrikan secara strategis
dan kompleks. Individu yang telah menyelesaikan gelar Sarjana seri
ng kali memiliki pemahaman yang lebih mendalam tentang banyak ide
dan konsep, selain kemampuan analitis dan pemecahan masalah yang 1
ebih baik. Hal ini penting untuk menghadapi tantangan operasional
dan pengembangan teknologi di sektor kelistrikan. Pendidikan S1 ju
ga membekali karyawan dengan keterampilan manajemen yang diperluka
n untuk mengelola berbagai aspek operasional PLN, mulai dari pemba
ngkitan, transmisi, distribusi, hingga pelayanan pelanggan.
4.1.2.Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif terutama berupaya mengungkap cara respon
den menanggapi setiap pertanyaan. Reaksi publik terhadap pertanyaa
n yang diajukan'pada setiap variabel=kinerja karyawan, komitmen em
osional, altruisme, dan kepuasan kerja—dijelaskan di sini melalui
analisis deskriptif. Rumus berikut digunakan untuk mengkategorikan
responden ke dalam satu kategori skor menggunakan rentang skala un
tuk menghitung respons mereka terhadap setiap variabel dalam studi
ini (Umar, 2012). Salah satu cara untuk mengkarakterisasi tingkat

kesan responden terhadap indikator variabel studi ini adalah melal



49

ui angka indeks. Rumus berikut dapat digunakan untuk menghitung in
deks respons responden:
Skor penilaian terendah berada pada angka 1
Skor penilaian tertinggi pada angka 5
Interval = (Nilai Maksimal - Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) = (5-
/3 =1,3
Dengan demikian intervalnya dijelaskan sebagai berikut:
1,00 - 2,29 = Rendah
2,30 - 3,59 = Sedang

3,60 - 5,00 = Tinggi

1. Statistik Deskriptif Variabel Altruism

Statistik deskriptif a/truism akan menggambarkan penilaian a
ltruism pada karyawan PLN Balikpapan. Tanggapan dari responden men
genal al/truism pada karyawan PLN Balikpapan ditunjukkan pada tabel
4.2 sebagai berikut:

Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Altruism

Kriter
ia

Kode Indikator STS TS | CS S | SS | Total | Mean

ALl | Caring 11 | 12 | 49 | 28 100 3,94 | Tinggi

AL3 Considerate of others 6 5 160 | 29 100 4,12 | Tinggi

0

AL2 | Helpful 0 3 10 | 57 | 30 100 4,14 | Tinggi
0
0

AL4 | Feelings 1 4 59 | 36 100 4,30 | Tinggi
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Willing to mak i
AL5 el 108 to make Sacriric | o\ o1 | 97 |37 15 | 100 | 3,46 | Sedang

Rata-rata total indikator 3,99 | Tinggi

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa rata-rata responden memberikan j
awaban mereka tentang altruisme dengan skor tinggi, yaitu 3,99. Ma
yoritas responden bersikap optimis dan memiliki tingkat kepercayaa
n yang tinggi terhadap indikator survei, sebagaimana ditunjukkan o
leh fenomena ini. Sangat penting-bagi karyawan untuk memprioritask
an indikator altruistik guna meningkatkan kinerja mereka, sebagaim
ana ditunjukkan oleh tingginya tingkat reaksi.

2. Statistik Deskriptif Variabel Affective Commitment

Statistik deskriptif affective commitment akan menggambarkan
penilaian affective commitment pada karyawan PLN Balikpapan. Tangg
apan dari responden mengenai affective commitment pada karyawan PL

N Balikpapan ditunjukkan pada tabel 4.3 sebagai berikut:

Tabel 4.3 Deskripsi Variabel Affective Commitment

Kode Indikator sts | 1S | cs | s |ss| o friter
1 Mean ia

AC1 | Emosional 0 14 27 38 | 21 100 3,66 | Tinggi
AC2 | Identifikasi 0 3 23 53 | 21 100 | 3,92 | Tinggi

Keterlibatan Kkarya Tinggi
acs | V" . 0 10 | 19 | 47 |24 | 100 | 3,85

dalam organisasion

al

Rata-rata total indikator 3,81 | Tinggi
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Sumber: Data primer diolah, 2025

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa responden umumnya menganggap jaw
aban mereka terkait komitmen afektif tinggi, dengan skor rata-rata
3,81. Dari sini dapat diambil kesimpulan bahwa sebagian besar resp
onden mempunyai sikap yang baik dan pendapat tersebut mempunyai ka
itan yang erat dengan indikator kuesioner. Sangat penting bagi kar
yawan untuk memprioritaskan indikator komitmen emosional guna meni
ngkatkan kinerja mereka, sebagaimana ditunjukkan oleh tingginya ti
ngkat respons.
3. Statistik Deskriptif Variabel Job Satisfaction

Statistik deskriptif _Jjob satisfaction akan menggambarkan pen
ilaian Jjob satisfaction pada karyawan PLN Balikpapan. Tanggapan da
ri responden mengenai _Jjob satisfaction pada karyawan PLN Balikpapa
n ditunjukkan pada tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Job Satisfaction

Kode Indikator STs | 1S | ¢s | s | ss Tolta Mean Kriter
a
Js1 Perasgan senang terhadap 0 5 14 |50 | 33| 100 | 413 Tinggi
peker jaannya
Js2 Tercapainya tujuan perusa 0 | 10 | 53 | 36 100 4, 24 Tinggi
haan
Senang karena organisasi Tinggi
JS3 | memfasilitasi pencapaiann 0 2 11 | 48 | 39 | 100 | 4,24
ya
Rata-rata total indikator 4,20 | Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2025
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Hasilnya ditunjukkan pada Tabel 4.4, yang menunjukkan skor r
ata—rata sebesar 4, 20, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden
menilai tanggapan mereka tentang kepuasan kerja tinggi. Hal ini me
nunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki persepsi yang baik te
rhadap indikator—indikator yang tercantum dalam kuesioner, terbukt
i dari jawaban—jawaban positif yang mereka berikan. Organisasi seb
aiknya memprioritaskan metrik kepuasan kerja untuk meningkatkan ki
ner ja mereka, mengingat tingginya tingkat respons.

4. Statistik Deskriptif Variabel Employee Performance

Statistik deskriptif employee performance akan menggambarkan
penilaian employee performance pada karyawan PLN Balikpapan. Tangg
apan dari responden mengenai employee performance pada karyawan PL
N Balikpapan ditunjukkan pada tabel 4.5 sebagai berikut:

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Employee Performance

Kode Indikator STS | TS cs S sg | Tota

1 Mean
EP1 | Jumlah Pekerjaan 0 0 4 63 33 | 100 | 4,29
EP2 | Kualitas Peker jaan 0 0 6 66 28 | 100 | 4,22
EP3 | Ketepatan Waktu 0 0 5 64 31 | 100 | 4,26
EP4 | Kehadiran 0 0 8 46 46 | 100 | 4,38
EP5 Kemampuan Ker jasama 0 0 5 58 37 100 4, 32

Rata-rata total indikator 4,29

Sumber: Data primer diolah, 2025

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa responden umumnya memiliki opini

positif terhadap kinerja personel, dengan skor rata-rata 4,29. Dar
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i sini, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden sepenuhnya set
uju dengan pernyataan yang diajukan dalam jajak pendapat. Menginga
t banyaknya tanggapan, tampaknya perusahaan perlu lebih menekankan

EPI untuk meningkatkan efisiensi mereka.

4.2. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (P
LS—-SEM)

Penelitian ini menggunakan PLS—SEM, teknik pemrosesan data t
iga langkah yang meliputi pengujian model eksternal, pengujian mod
el internal, dan pengujian hipotesis, berdasarkan temuan.
4.2.1.Evaluasi Outer Model

Dalam model pengukuran—terkadang disebut model luar—hubungan
antara variabel laten dan indikatornya dijelaskan. Penerapan uji v

aliditas dan reliabilitas akan menjamin keakuratan model ini.

ALl

ALZ 0825
0.857
AL «—0.806
0746

Al4 0776 Altruism

ALS 0317 0335

0.865 EP2
-

0.820
52 4—0903

0.839—» EP3
0.823
- . 0.827 EP4

Job Satisfaction Employee Performance

EPS
AC1 -~

0860
AC2 4—0.843

0836
4

AC3
Affective Commitment

Gambar 4.1 Model Pengukuran (Outer Model) Pra Eliminasi
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Berdasarkan gambar diatas, nilai outer loading untuk dapat m
emberikan pemahaman akan diuraikan dalam bentuk tabel sebagai beri

kut:

1. Uji Convergent Validity

Setiap item pertanyaan variabel akan diuji validitasnya. Uji
validitas, termasuk validitas konvergen dan diskriminan, akan dila
kukan pada berbagai tahap.

Tabel 4.6 Evaluasi Outer Loading Pra Eliminasi

Variabel Indikator Outer lLoading
Affective Commitment AC1 0, 860
AC2 0, 843
AC3 0, 836
Altruism AL1 0, 825
AL2 0, 857
AL3 0, 806
AL4 0, 746
AL5 0,776
Employee Performance EP1 0, 865
EP2 0, 786
EP3 0, 839
EP4 0, 823
EP5 0, 827
Job Satisfaction JS1 0, 820
JS2 0,903
JS3 0, 795




Sebagaimana terlihat dari data pada Tabel 4.6,
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sebagian besa

r indikator validitas masing—masing variabel dalam penelitian ini

mempunyai nilai faktor muatan lebih besar dari 0, 70 yang berarti i

ndikator tersebut dapat diterima.

1. Uji Validitas

a. Validitas Konvergen

Nilai muatan luar digunakan sebagai metrik untuk memastik

an validitas konvergen. Hubungan yang substansial dengan konstr

uk yang diukurnya dan membantu menjelaskan konstruk tersebut se

cara luas ditunjukkan oleh nilai muatan luar 0,7 atau lebih, se

hingga menjadikannya indikator yang valid. Sebaliknya, suatu in

dikator harus dievaluasi untuk dihapus jika nilai muatan luarny

a kurang dari 0,7, karena tidak valid dan menunjukkan hubungan

yang lemah 'dengan konstruk tersebut. Hasilnya adalah sebagai be

rikut:

Tabel 4.7 Nilai Outer Loading

Variabel Indikator Outer Loading | Keterangan
Affective Commitment AC1 0, 860 Valid
AC2 0, 843 Valid
AC3 0, 836 Valid
Altruism AL1 0, 825 Valid
AL2 0, 857 Valid
AL3 0, 806 Valid
AL4 0, 746 Valid
AL5 0,776 Valid
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Employee Performance EP1 0, 865 Valid
EP2 0, 786 Valid
EP3 0, 839 Valid
EP4 0, 823 Valid
EP5 0, 827 Valid
Job Satisfaction JS1 0, 820 Valid
JS2 0, 903 Valid
JS3 0, 795 Valid

Kesimpulan penelitian ditunjukkan pada Tabel 4.7. Data in
i menunjukkan bahwa semua metrik yang mengevaluasi kualitas lay
anan elektronik, kualitas layanan, kepercayaan pelanggan, dan k
epuasan pelanggan memiliki nilai muatan eksternal lebih dari 0,
7. Terkait evaluasi variabel laten, penelitian ini menemukan ba
hwa semua indikator memiliki tingkat validitas yang tinggi.
b. Validitas Diskriminan

Konsep validitas diskriminan digunakan untuk menentukan s
eberapa berbeda suatu konstruk dari konstruk lainnya. Perhatika
n nilai cross-loading, AVE (Average Variance Extracted), dan Kr
iteria Fornell-Larkel; ini adalah beberapa cara untuk menilai v

ariabel diskriminan.

Tabel 4.8 Nilai Cross Loading

Indikat | Affective C | Altruis | Employee Pe | Job Satisf
or ommi tment m rformance action
AC1 0. 860 0. 466 0. 609 0. 438
AC2 0. 843 0. 359 0.475 0.493
AC3 0. 836 0.592 0.616 0. 438
AL1 0.515 0.825 0. 553 0. 527




Indikat | Affective C | Altruis | Employee Pe | Job Satisf
or ommi tment m rformance action
AL2 0. 496 0. 857 0.595 0. 386
AL3 0. 507 0. 806 0.534 0.510
AL4 0. 390 0. 746 0. 491 0. 305
AL5 0.315 0.776 0. 498 0.312
EP1 0. 552 0.541 0. 865 0. 552
EP2 0.479 0. 444 0. 786 0. 444
EP3 0.516 0.517 0. 839 0. 449
EP4 0. 636 0. 597 0. 823 0.623
EP5 0.579 0. 637 0. 827 0.513
JS1 0.515 0. 440 0. 497 0. 820
JS2 0. 467 0. 506 0.601 0.903
JS3 0. 365 0. 349 0.483 0. 795
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Terdapat hubungan yang lebih kuat antara indikator konstr

uk dan indikator lainnya,

Dengan demikian,

seperti yang terlihat pada Tabel 4.8.

semua indikator telah lulus uji validitas disk

riminannya. Validitas diskriminannya dapat-ditemukan dengan dua

cara: pertama, dengan melihat nilai cross—loading; kedua, denga
n melihat nilai kriteria Fornell-Larkel.
Tabel 4.9 Fornell Larckel Criterion
Affective | Altrui | Employee Perf | Job Satisf
CommI tment Sm ormance action
Affbctzve Com 0, 846
mitment
Altruism 0, 563 0, 803
Employee Perf 0, 673 0, 668 0, 829
ormance
{Zﬁ Satistact 0, 538 0,519 0, 630 0, 841

Data yang ditunjukkan pada Tabel 4.9 menunjukkan bahwa ni

lai pemuatan untuk setiap item indikator pada konstruknya sendi
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ri lebih besar daripada nilai yang terkait dengan pemuatan sila
ng. Akibatnya, dapat dipastikan bahwa semua variabel laten atau
konstruk memiliki tingkat validitas diskriminan yang tinggi, da
n blok indikator untuk konstruk tersebut berkinerja lebih baik
daripada yang lain.

Tabel 4.10 Average Variance Extracted (AVE)

Avarange Varian Sion of
Variabel ce Extracted (4 & Keterangan
r
VE)
Affective Commitment 0,716 0,5 Valid
Altruism 0, 644 0,5 Valid
Employee Performance 0, 687 0,5 Valid
Job' Satisfaction 0, 707 0,5 Valid

Tidak ada dimensi pada Tabel 4.8 dengan nilai AVE kurang
dari 0,5; dimensi tersebut meliputi komitmen afektif, altruisme
, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bah
wa model pengukuran valid dan reliabel.

Uji Reliabilitas

Alfa Cronbach dan dependabilitas komposit (CR) digunakan
untuk menilai dependabilitas PLS. Dependabilitas komposit bertu
juan untuk mengukur indikasi konsistensi internal suatu konstru
k. Konsistensi internal yang baik ditunjukkan dengan skor CR di
atas 0,7, yang berarti indikator—indikator konstruk secara kons
isten menilai konstruk yang sama. Tujuan sekunder dari Cronbach

Alpha adalah untuk menilai dependabilitas konsistensi internal.
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Konsistensi internal yang sangat baik ditunjukkan oleh nilai CA
lebih besar dari 0,9, yang menunjukkan dependabilitas yang sang
at tinggi. Reliabilitas dikatakan baik ketika nilai CA berada d
i antara 0,8 dan 0,9. Penelitian seringkali menganggap nilai CA
antara 0,7 dan 0,8 sebagai tingkat terendah yang dapat diterima
, yvang menunjukkan dependabilitas yang wajar. Temuan uji reliab

ilitas penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 11 Composite Reliability dan Cronbach Alpha

G W 1

Variabel OmPOS? ? . Sign off RS
liability n

S 0, 883 0,7 Reliabel

mitment

Altruism 0, 900 0,7 Reliabel

g 0,916 0,7 Reliabel

ormance

{ij V. 0,878 0,7 Reliabel

O.

Analisis reliabilitas menunjukkan bahwa model studi ini c¢
ukup konsisten. Statistik seperti Cronbach’s Alpha (CA) dan Com
posite Reliability (CR) memberikan kepercayaan pada penemuan in
i. Dengan nilai CR > 0,7 untuk semua variabel laten, konstruk m
odel tersebut sangat reliabel. Artinya, hasil pengukuran setiap
variabel secara andal mencerminkan konstruk yang diinginkan. De

ngan nilai CA 0,8, indikator komitmen afektif (0, 883), altruism
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e (0,900), kinerja karyawan (0,916), dan kepuasan kerja (0, 878)
sangat reliabel dalam mengukur konsep tersebut.
4.2.2.Evaluasi Inner Model
Setelah menemukan bahwa semua konstruk dalam model luar meme
nuhi kriteria validitas dan reliabilitas, kami beralih ke model st

ruktural, yang juga dikenal sebagai model dalam, dan memperoleh ha

sil berikut:

0.000
Al3 <€4—0.000
0.000

Ald X "
£.000 Altruism

ALS
0.001 0.000

ACt -
0.000
AC2 «4—0.000

0000
“

23 Affective Commitment

Gambar 4.2. Full Model Struktural Partial Least Square (Inner Mode
b)

Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan mengenai hasil u
ji goodness of fit , R-square (R?), dan f-square (F?).

1. Uji Kebaikan Model (Model Fit)
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Hasil dari evaluasi kesesuaian model penelitian menggunaka
n SRMR, d_ULS, d_G, Chi square, dan NFI adalah sebagai berikut:

Tabel 4.12 Hasil Uji Goodness of Fit Model

Struktural Mode Cut—0ff Value Estimated Keterangan
1
SRMR < 0,10 0, 083 Fit
d_ULS > 0,05 0,932 Fit
d_G > 0,05 0, 448 Fit

> X, Fit
Chi-square (df = 965 X1 - 119,8 252, 281

71)

NFI Mendekati 1 0, 752 Fit

Berdasarkan hasil studi, model yang dievaluasi menunjukkan
kinerja yang baik dalam hal kesesuaian data. Model yang dihasilk
an memberikan deskripsi akurat tentang korelasi yang ada antar v
ariabel dalam data, yang menunjukkan bahwa model tersebut merupa
kan model yang sesuai.

2. R-square

Evaluasi model struktural dilakukan dengan menggunakan nil
al R-kuadrat dari konstruk dependen. Untuk menentukan sejauh man
a faktor eksternal berpengaruh dan variabel endogen mana yang pa
ling berpengaruh, nilai R® dapat digunakan.

Tabel 4.13 Nilai R-Square

Rk-Squares | R-Squares adjus
ted
Employee Performance 0, 624 0,612

Job Satisfaction 0, 358 0, 345

Variabel
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Tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai r—kuadrat terkoreksi u
ntuk variabel kepuasan pelanggan adalah 0,612. Hal ini menunjuk
kan bahwa kebahagiaan kerja, komitmen emosional, dan altruisme
menyumbang 61, 2% varians kinerja karyawan, sementara faktor—fak
tor lain menyumbang 38, 8% sisanya. Altruisme dan komitmen emosi
onal menjelaskan 34, 5% varians kepuasan kerja (nilai r—kuadrat
terkoreksi: 0, 345), sementara faktor—faktor lain yang belum dit

eliti menyumbang 65, 5% sisanya.

. F-square

Menurut Setiaman (2023), terdapat tiga kategori kriteria
nilai F2: kecil/buruk (0, 02), sedang/cukup (0, 15), dan besar/ba

ik (0, 35). Berikut adalah hasil uji F-kuadrat penelitian ini:

Tabel 4.14 Nilai F-Square

. Pengaruh s
Hubungan Variabel f=Squares .

ubtantif
Affective Commitment —> Employee Performan 0. 181 Sedang

ce

Altruism —> Employee Performance 0, 184 Sedang
Job Satisfaction —> Employee Performance 0, 129 Kecil
Affective Commitment —> Job Satisfaction 0, 137 Kecil
Altruism —> Job Satisfaction 0, 107 Kecil

Berdasarkan tabel diatas,

dapat dilihat hubungan variabel

yang memiliki pengaruh subtantif sedang terjadi pada variabel a

ffective commitment terhadap employee performance (0,181) dan a
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ltruism terhadap employee performance (0,184). Hubungan variabe

1 yang memiliki pengaruh subtantif kecil terjadi pada variabel

Job satisfaction terhadap employee pertformance (0,129), affecti

ve commitment terhadap job satisfaction (0,137), dan altruism t

erhadap job satisfaction (0, 107).

4.2.3.Pengujian Hipotesis

Memvalidasi atau menyangkal asumsi awal peneliti tentang hub

ungan antar variabel merupakan' tujuan pengujian hipotesis dalam ko

nteks ini. Hal ini merupakan bagian penting dari penelitian kuanti

tatif agar hasilnya bukan sekadar kebetulan, melainkan mewakili hu

bungan yang sebenarnya. dalam populasi yang diteliti.

1. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung (Path Coeffisient)

Koefisien jalur antar variabel laten perlu diuji hipotesis

nya dengan membandingkan nilai-p dengan statistik-t (>1,96) atau

alfa (0,05) untuk mengungkap hubungan struktural antar variabel.

Dengan menggunakan prosedur bootstrapping, nilai-p dan statistik

-t dapat diekstraksi dari keluaran SmartPLS.

Tabel 4.15. Path Coeffisien (Pengaruh Langsung)

Hipotesis .. Standard ..
Origina | Sample deviati T statisti P val
1 sampl | mean (M ne?S;‘DE; cs (/0/STD u:' Ket.
e (0) ) ) EV])
Hi | Affective Comm |, 0o | ) 549 0, 086 3,906 0,000 |TOStUE S
Itment -> Empl ignifikan
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oyee Performan
ce
H2 Affective Comm Positif S
itment > Job | 0,359 | 0,358 0, 099 3, 637 0,000 | St
] R ignifikan
Satisfaction
H3 Altruism —> Em .
Positif S
ployee Perform 0, 335 0, 338 0, 083 4,024 0,000 |. ...
ignifikan
ance
HL | Altruism => Jo | 017 | 594 0, 094 3, 379 0,001 |FOsItIfS
b Satisfaction ignifikan
Hb5 Job Satisfacti .
Positif S
on - Employee 0,275 0,277 0, 092 2,975 0,003 |. ...
ignifikan
Performance

Berikut ini adalah penjelasan dari masing—masing dari lima

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, seperti terlihat p

ada tabel 4.15:

a.

b.

Pengaruh Altruism terhadap Job Satisfaction

Uji altruisme terhadap kepuasan kerja menghasilkan temuan ya
ng signifikan secana statistik (nilai T 3,379 > nilai t tabel
= 1,96 dengan nilai p 0,001). Berdasarkan sudut pandang ini, t
erdapat korelasi yang kuat antara sikap tidak mementingkan di
ri sendiri dan menikmati pekerjaan. Peningkatan komitmen emos
ional dapat meningkatkan kinerja karyawan di PLN Balikpapan, k
arena uji ini berhasil membuktikan hipotesis pertama bahwa al
truisme memiliki pengaruh yang baik dan substansial terhadap k
epuasan kerja. Kesimpulan ini dapat diterima.

Pengaruh Affective Commitment terhadap Job Satisfaction
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Temuan uji komitmen emosional terhadap kepuasan kerja sig
nifikan secara statistik (nilai T = 3,637 > nilai t tabel =1
,96, p = 0,000). Alur pemikiran ini menunjukkan adanya hubung
an timbal balik yang kuat antara investasi emosional dan keni
kmatan kerja. Hasil ini memperkuat hipotesis kedua, yang meny
atakan bahwa investasi emosional dalam pekerjaan seseorang se
cara signifikan meningkatkan kebahagiaan di tempat kerja. Den
gan demikian, masuk akal untuk berasumsi bahwa staf PLN Balik
papan dapat merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi dengan
meningkatkan investasi emosional mereka terhadap organisasi.

. Pengaruh Altruism terhadap Employee Performance

Nilai T statistik sebesar 4,024 > nilai t tabel = 1,96 de
ngan nilai p 0,000 diperoleh dari hasil uji altruisme terhada
p kinerja karyawan. Salah satu kemungkinan interpretasi dari p
enjelasan ini adalah adanya korelasi yang kuat antara tingkat
welas asih karyawan dan produktivitas kerja mereka. Temuan in
i memberikan kepercayaan pada hipotesis ketiga, yang menyatak
an bahwa altruisme secara signifikan dan positif memengaruhi k
inerja karyawan. Ini berarti bahwa karyawan PLN Balikpapan da
pat memperoleh manfaat dari peningkatan altruisme, karena kin

erja mereka akan meningkat. .
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d. Pengaruh Affective Commitment terhadap Employee Performance
Sebagai konsekuensi dari investigasi dampak pengujian kom
itmen emosional terhadap produktivitas tempat kerja, nilai p d
itemukan sebesar 0,000, dan T-statistik ditemukan sebesar 3,9
06, yang lebih besar daripada nilai t—tabel sebesar 1,96. Gag
asan ini menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara k
omitmen emosional dan kinerja karyawan. Hipotesis keempat, ya
ng menyatakan bahwa komitmen emosional memiliki pengaruh posi
tif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, didukung oleh t
emuan yang telah kami peroleh. Oleh karena itu, dapat disimpu
lkan bahwa peningkatan tingkat altruisme di kalangan pekerja P
LN Balikpapan dapat meningkatkan kepuasan ker ja.
e. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee Performance
Secara statistik, nilai T sebesar 2,975 lebih besar darip
ada nilai T tabel sebesar 1,96, yang menunjukkan bahwa kepuas
an kerja memiliki dampak yang substansial terhadap kinerja ka
ryawan (p = 0,003). Hal ini ditunjukkan oleh nilai T yang sig
nifikan. Menurut teori ini, tingkat kepuasan kerja seseorang m
emiliki hubungan yang signifikan dengan tingkat produktivitas
nya. Hasil penelitian ini mendukung hipotesis kelima, yang me

nyatakan bahwa karyawan yang puas cenderung lebih produktif. T
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eori ini didukung oleh temuan penelitian. Moral karyawan di P

LN Balikpapan berkorelasi langsung dengan produktivitas kerja

mereka.

2. Indirect Effect

Pengujian model struktural mengikuti pengujian model pengu

kuran. Untuk menerima atau menolak hipotesis, pengujian hipotesi

s menggunakan dua kriteria. Kriteria pertama,

suatu hipotesis di

anggap dapat diterima jika nilai kritis (T-statistik) melebihi t

—tabel (1,96). Persyaratan tambahan adalah nilai-p harus lebih r

endah dari 0, 05.

Tabel 4.16 Indirect Effect

Original ) .
T-stat P Val K 1
Hubungan Variabel | sample (0 S é 18 att| Resimpuia
) tic e n
Affective Commitmen
t=> Job Satisfactio Mampu Mem
0, 099 2,132 0,033 L
n—> Employee Perfor ediasi
mance
Altruism=>Job Satis Mamou Mo
faction-> Employee| 0,087 9,080 | 0,038 | ompt HE
ediasi
Performance
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Berdasarkan sajian data pada tabel di atas, dapat dijelask
an sebagai berikut:

a. Uji koefisien parametrik yang mengeksplorasi hubungan ant
ara komitmen emosional dan kinerja karyawan melalui media
si kepuasan kerja menghasilkan nilai-t sebesar 2, 132 dan
nilai—-p sebesar 0,033. Nilai-nilai ini dapat diartikan se
bagai indikasi signifikansi hubungan tersebut. Nilai koef
isiennya adalah 0,099, sebagaimana dinyatakan. Berdasarka
n ambang batas signifikansi (a) sebesar 0,05, terlihat b
ahwa nilai-t yang diestimasi (2, 132>1,96) dan nilai-p (0,
033<0, 05) keduanya lebih tinggi daripada nilai ambang bat
as tersebut. Asumsi bahwa kepuasan kerja memengaruhi komi
tmen emosional di tempat kerja diperkuat oleh fakta bahwa
nilai—p yang kurang dari 0,05 menyiratkan bahwa kepuasan
ker ja bertindak sebagai mediator dalam hubungan antara ko
mitmen emosional dan kinerja di tempat kerja, atau sebali
knya.

b. Berdasarkan uji koefisien parameter antara altruisme dan
kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja, nila
i-t yang diestimasi adalah 2,080, dan nilai-p adalah 0, 03

8. Kedua nilai ini merupakan jumlah yang signifikan. Nila
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i koefisien adalah 0, 087, sebagaimana dinyatakan. Nilai-t
yang dihitung adalah 2,080, yang lebih dari 1,96. Angka i
ni lebih tinggi dari nilai t—-tabel pada tingkat signifika
nsi (a) sebesar 0,05. Selain itu, nilai-p lebih rendah d
ari 0,05, dengan 0,038 kurang dari ambang batas tersebut.
Karena nilai-p kurang dari 0,05, kita dapat menyatakan ba
hwa kepuasan kerja bertindak sebagai mediator dalam hubun
gan antara altruisme dan kinerja karyawan. Dengan kata la
in, kepuasan kerja memiliki efek pada kinerja karyawan me
lalui media altruisme.

3. Perbandingan Hasil Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsun

Menurut Haryono (2017), suatu variabel dianggap tidak meme
diasi maupun mengintervensi dalam penelitian ini jika efek langs
ungnya lebih besar daripada efek tidak langsungnya. Berikut perb
andingan hasil dari kedua jenis efek tersebut:

a. Koefisien regresi pengaruh langsung a/truism terhadap employe
e performance sebesar 0,335 dan koefisien regresi pengaruh ti
dak langsung al/truism dengan employee performance yang dimedi
asi oleh job satisfaction menunjukkan nilai koefisien sebesar

0, 087. Hasilnya menunjukkan bahwa amal memiliki dampak yang 1
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ebih kuat terhadap kinerja secara langsung daripada melalui k
epuasan kerja, yang merupakan perantara di antara keduanya. M
eskipun demikian, jelas bahwa kepuasan terhadap pekerjaan ses
eorang tidak memainkan peran mediasi antara altruisme dan pro
duktivitas.
b. Komitmen afektif memiliki nilai prediktif langsung sebesar 0,
337 terhadap kinerja karyawan, sedangkan altruisme memiliki n
ilai prediktif tidak langsung sebesar 0,097 terhadap kinerja k
aryawan melalui kepuasan kerja. b. Nilai prediktif langsung: 0O
,337. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen emosional memiliki d
ampak yang lebih langsung dan substansial terhadap kinerja di
bandingkan kepuasan kerja, yang bertindak sebagai mediator an
tara komitmen emosional dan kinerja dalam kaitannya dengan ke
puasan kerja. Akibatnya, kebahagiaan kerja tidak berperan seb
agal mediator dalam hubungan antara komitmen emosional dan ki
nerja di tempat kerja.
4.3. Pembahasan
1. Pengaruh Altruism terhadap Job Satisfaction
Menurut temuan tersebut, terdapat korelasi yang kuat antara
sikap tidak mementingkan diri sendiri dan kebahagiaan dalam peke

rjaan. Hal ini membuktikan bahwa tingkat kemurahan hati suatu pe
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rusahaan sangat mempengaruhi kepuasan para pekerjanya. Sehingga
tinggi rendahnya a/truism menjadi penyebab naik atau turunnya _Jjo
b satisfaction pada karyawan PLN Balikpapan.

Hasil ini diperkuat oleh penelitian sebelumnya yang menemuk
an bahwa nilai-nilai altruistik memengaruhi kepuasan kerja secar
a langsung dan positif (Song dkk., 2020). Kepuasan kerja yang be
rsumber dari altruisme dirasakan sebagai perasaan menyenangkan s
ekaligus kenikmatan karena terpenuhinya kebutuhan orang lain, ya
itu rekan kerja dan atasan. Hasil lain menemukan bahwa tidak han
ya perilaku altruistik yang berasal dari dalam diri pekerja saja
yang dapat meningkatkan kepuasan kerja, perilaku altruistik dari
atasan juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Al-Asadi
dkk., 2019).

Pengaruh altruisme terhadap kepuasan kerja didukung oleh te
ori penentuan nasib sendiri. Berdasarkan gagasan ini, diyakini b
ahwa setiap pekerja memiliki tiga kebutuhan psikologis fundament
al: kompetensi, otonomi, dan keterkaitan. Jika kebutuhan—kebutuh
an ini terpenuhi, hal ini akan menghasilkan peningkatan motivasi
otonom, kesehatan, dan kinerja berkualitas tinggi. Perasaan terh

ubung antar karyawan menyebabkan karyawan bersedia saling memban
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tu dan merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka (Muchtadin, 202
4).

Menurut pandangan intensionalisme, altruisme mengacu pada a
lasan suatu perilaku dilakukan dan altruisme berusaha untuk meng
ejar tujuan akhir, yaitu meningkatkan kesejahteraan orang lain (
Pfattheicher dkk., 2022). Artinya, peningkatan kesejahteraan ora
ng lain dapat menghasilkan kepuasan bagi seseorang dalam aspek-a
spek tertentu pekerjaan. Menurut perspektif konsekuensialis, alt
ruisme mengacu pada perilaku yang merugikan pelaku tetapi member
ikan manfaat bagi penerimanya dan perilaku altruistik tersebut m
embutuhkan biaya (Pfattheicher dkk., 2022). Artinya, meskipun ha
rus menanggung kerugian, ketika seorang pekerja mampu memberikan
manfaat kepada orang lain, hal tersebut dapat menciptakan kepuas
an bagi pekerja tersebut (Song dkk., 2020). Altruisme mencermink
an lebih dari sekadar menguntungkan orang lain dan mengabaikan k
euntungan pribadi. Altruisme mencerminkan ekspektasi dan prinsip
—prinsip panduan masyarakat tentang bagaimana berperilaku dalam
masyarakat di mana seseorang tidak mengambil keuntungan pribadi
demi keuntungan kolektif (Pfattheicher dkk., 2022).

Novitasari, Asbari, dan Purwanto (2022) menunjukkan bahwa a

ltruisme OCB secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja; hasil
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studi ini menguatkan temuan tersebut. Berdasarkan temuan penelit
ian ini (Pandia dkk., 2024), altruisme OCB memiliki dampak yang
besar dan positif terhadap kepuasan kerja. Ramdhan dkk. (2021) m
enun jukkan bahwa altruisme OCB memiliki pengaruh yang cukup besa
r terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan temuan penelitian yang di
lakukan oleh Casu dkk. (2021), altruisme OCB berpengaruh terhada
p tingkat kepuasan kerja yang dialami karyawan. Berdasarkan temu
an studi yang dilakukan oleh Al-Ahmadi dan Mahran (2022), altrui
sme OCB memiliki korelasi positif dengan kepuasan ker ja.
. Pengaruh Affective Commitment terhadap Job Satisfaction

Hasilnya menunjukkan bahwa ketika orang merasa terlibat sec
ara emosional dengan pekerjaannya, mereka cenderung merasa puas
dengan pekerjaan mereka secara keseluruhan. Tingkat komitmen emo
sional yang lebih tinggi di tempat kerja berdampak signifikan te
rhadap kebahagiaan pekerja di tempat kerja. Sehingga tinggi rend
ahnya affective commitment menjadi penyebab naik atau turunnya J
ob satisfaction pada karyawan PLN Balikpapan.

Pentingnya komitmen afektif terhadap kepuasan kerja berasal
dari fakta bahwa hal itu meningkatkan motivasi karyawan, yang pa
da gilirannya meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan kesel

uruhan dalam pekerjaan. Di sisi lain, ketika karyawan tidak mera
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sa terlibat secara emosional dalam pekerjaan mereka, mereka mung
kin mengalami kelelahan dan akhirnya kurang puas dengan kepuasan
kerja mereka. Komitmen emosional yang positif dan harmonis menin
gkatkan moral dan produktivitas di tempat kerja (Tirza & Prayekt
i, 2022).

Moral karyawan terhadap pekerjaan dapat dipengaruhi oleh in
vestasi emosional mereka di perusahaan (Yuwono dkk., 2020). Angg
ota staf yang sangat peduli dengan pekerjaan mereka cenderung be
rinvestasi di perusahaan tempat mereka bekerja. Karyawan lebih b
erinvestasi dalam pekerjaan mereka dan perusahaan secara keselur
uhan ketika mereka terlibat dalam komitmen afektif, yang mendoro
ng nilai—nilai baik terhadap pekerjaan dan memengaruhi kepuasan
kerja. Menurut Aulia dan Setyaningrum (2023), komitmen emosional
, identifikasi, dan partisipasi karyawan merupakan tiga karakter
istik utama komitmen afektif.

Hasil penelitian ini didukung oleh Aulia dan Setyaningrum (
2023), vang juga menemukan korelasi positif dan signifikan secar
a statistik antara komitmen emosional dan kepuasan kerja. Hal in
i mengonfirmasi hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan bah
wa investasi emosional merupakan faktor penting dalam kebahagiaa

n kerja. Keberhasilan organisasi didorong oleh keterikatan emosi
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onal karyawan, yang membuat mereka merasa bahwa perusahaan merup
akan perpanjangan dari diri mereka sendiri dan sesuatu yang sang
at mereka pedulikan (Tirza & Prayekti, 2022).
. Pengaruh Altruism terhadap Employee Performance

Korelasi antara kegiatan amal dan produktivitas di tempat k
erja signifikan secara statistik. Hal ini menunjukkan bahwa kine
rja perusahaan sangat dipengaruhi oleh tingkat altruisme yang ad
a di antara para karyawannya. Sehingga tinggi rendahnya al/truism
menjadi penyebab naik atau turunnya employee performance pada ka
ryawan PLN Balikpapan. Sebaliknya, ketika orang bertindak tanpa
pamrih dan dengan sukarela membantu orang lain, interaksi di ant
ara mereka pun berkembang pesat. Pengambilan risiko yang lebih b
esar dalam berbagai kegiatan, termasuk kapasitas belajar, dan pe
ngambilan keputusan yang lebih kolaboratif adalah dua hasil yang
membantu bisnis. Perilaku kewarganegaraan organisasi (0CB) menca
kup altruisme sebagai tipologi, yang menggambarkan serangkaian t
indakan sukarela yang dilakukan oleh pekerja yang melampaui pers
yaratan tetap dan wajib dari posisi mereka, tetapi tidak mendapa
tkan kompensasi apa pun dari perusahaan. Pada gilirannya, perila

ku membantu ini mendorong komunikasi, partisipasi, dan pembelaja
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ran yang dapat membantu meningkatkan fungsi perusahaan (Guinot d
kk., 2016).

Lebih lanjut, bukti empiris mendukung bahwa membantu atau b
eker ja sama dengan orang lain dapat meningkatkan pertukaran info
rmasi dan dialog (Guinot dkk., 2016). Ketika tingkat komunikasi
dan informasi bersama yang tinggi terdapat dalam organisasi, par
a anggotanya mungkin lebih siap untuk mengambil keputusan, serta
menerima tanggung jawab dan risiko, yang dapat meningkatkan fung
si organisasi. Informasi yang dibagikan secara spontan, alih-ali
h dimonopoli, “justru mendorong efisiensi, produktivitas, transpa
ransi, dan dengan demikian kepercayaan. Kerja sama, yang dimungk
inkan oleh tindakan tanpa pamrih, meningkatkan produktivitas dan
efisiensi. Selain itu, diyakini bahwa karyawan merasakan emosi d
idukung, diperhatikan, dan dihargai saat menghadapi situasi suli
t jika mereka bekerja dalam suasana altruistik. Ketika pekerja m
enjadi bagian dari lingkungan kerja yang suportif, mereka cender
ung lebih berdedikasi pada pekerjaan mereka dan terbuka untuk be
rbagi apa yang telah mereka pelajari, yang keduanya dapat mening
katkan produktivitas (Ko dkk., 2021).

Temuan studi ini menguatkan temuan Barghouti, Guinot, dan C

hiva (2023), yang menemukan bahwa suasana berbasis altruisme, ya
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ng dipupuk oleh karyawan yang welas asih, meningkatkan ketahanan
organisasi dan, pada gilirannya, kesuksesan perusahaan. Studi in
i menambah pengetahuan yang ada di bidang psikologi organisasi d
engan menguraikan banyak keuntungan dari menumbuhkan welas asih
dan altruisme di tempat kerja. Studi ini memaparkan dampak welas
asih dan altruisme terhadap bisnis dan menunjukkan bagaimana ber
bagai faktor organisasi dapat meningkatkan produktivitas. Selain
itu, belum ada penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa ling
kungan kerja berbasis altruisme meningkatkan ketahanan organisas
i; studi ini adalah yang pertama menunjukkan hal tersebut. Denga
n ketahanan organisasi yang tepat, sebuah bisnis dapat mengubah
tantangan yang dapat membahayakan keberadaannya menjadi peluang
untuk berkembang.
. Pengaruh Affective Commitment terhadap Employee Performance
Menurut penelitian, komitmen afektif dan kinerja di tempat
kerja memiliki hubungan yang signifikan. Kinerja karyawan sangat
dipengaruhi oleh tingkat komitmen emosional di perusahaan. Sehin
gga tinggi rendahnya affective commitment menjadi penyebab naik
atau turunnya employee performance pada karyawan PLN Balikpapan.
Komitmen afektif di tempat kerja berkaitan dengan rasa memiliki

dan investasi pribadi karyawan di tempat kerja mereka. Karyawan
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yang memiliki tingkat komitmen emosional yang tinggi akan bertah
an di perusahaan dalam jangka panjang.

Pekerja yang berkomitmen secara afektif meningkatkan produk
tivitas dan kualitas, yang pada gilirannya membantu perusahaan m
encapal tujuannya. Karena komitmen afektif dapat memenuhi kebutu
han psikologis fundamental dan menciptakan rasa bahagia, karyawa
n yvang memiliki tingkat komitmen tinggi lebih mungkin mengalami
kese jahteraan psikologis dibandingkan mereka yang memiliki tingk
at komitmen rendah. Ketika pekerja sangat mengidentifikasi diri
dengan prinsip-prinsip organisasi yang ditetapkan, kita mengatak
an bahwa komitmen emosional mereka tinggi. Karena banyak keuntun
gannya, OCB juga penting bagi karyawan perusahaan. Menurut Ardi
(2023), organisasi yang memiliki karyawan dengan OCB tinggi cend
erung memiliki pekerja yang sangat berdedikasi dan produktif, ya
ng baik untuk semua yang terlibat.

Menurut penelitian Sabir (2022), produktivitas karyawan men
ingkat drastis ketika mereka memiliki investasi emosional dalam
pekerjaan mereka. Umar dan Norawati (2022) menemukan bahwa tingk
at komitmen organisasi karyawan sangat memengaruhi efektivitas m
ereka dalam bekerja. Arifin dan Darmawan (2021) menemukan bahwa

tingkat komitmen organisasi karyawan sangat memengaruhi efektivi



79

tas mereka dalam bekerja. Tan, Quan, dan Tung (2021) menemukan b
ahwa tingkat komitmen organisasional karyawan memengaruhi efekti
vitas kerja mereka. Menurut studi yang dilakukan oleh Silva, Mor
eira, dan Mota (2023), kinerja karyawan sepenuhnya dipengaruhi o
leh tingkat komitmen organisasional mereka.

. Pengaruh Job Satisfaction terhadap FEmployee Performance

Menurut hasil uji coba, kebahagiaan kerja dan kinerja salin
g memengaruhi secara signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa dampa
k positif terhadap kinerja instansi merupakan hasil langsung dar
i pekerja yang lebih bahagia. Kebahagian pekerja terhadap pekerj
aannya kemungkinan besar memengaruhi kinerja PLN Balikpapan. Keb
ahagiaan seorang karyawan terhadap pekerjaannya menunjukkan baga
imana perasaannya terhadap lingkungan kerja. Karyawan cenderung
memberikan upaya terbaiknya ketika mereka bahagia dan puas denga
n pekerjaannya (Kristanto dan Tajib, 2023).

Menurut Umam dan Setiawan (2019), ketika pekerja bahagia de
ngan peker jaannya, mereka cenderung memberikan upaya ekstra. Pen
tingnya pengakuan atas prestasi karyawan perlu tercermin dalam p
rogram insentif di setiap perusahaan. Dengan demikian, mereka da
pat mempertahankan kepuasan kerja. Jika Anda ingin karyawan Anda

bahagia dengan peker jaannya dan berkontribusi pada kesuksesan bi
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snis Anda, Anda perlu memperlakukan mereka dengan hormat dan mem
berikan insentif agar mereka tetap termotivasi. Organisasi harus
memprioritaskan kebahagiaan karyawan terhadap pekerjaannya karen
a sumber daya manusia sangat berharga (Badrianto dan Astuti, 202
3).

Sunarto dan Ellesia (2022) menemukan bahwa pekerja yang pua
s lebih produktif, dan hasil kami mendukung temuan mereka. Seper
ti yang ditunjukkan oleh Alrazehi dkk. (2021), kepuasan kerja me
rupakan komponen kunci efektivitas organisasi. Kinerja karyawan
terdampak positif dan signifikan, menurut Majid dkk. (2021). Ant
ara kepuasan kerja dan kinerja, Katebi (2022) menemukan korelasi
yang agak menguntungkan dan signifikan secara statistik. Menurut
Mustofa dkk. (2021), terdapat hubungan positif dan signifikan se
cara statistik antara kebahagiaan di tempat kerja dan produktivi
tas. Penelitian Alsafadi dan Altahat (2021) menunjukkan bahwa ke
bahagiaan pekerja di tempat kerja merupakan faktor kunci dalam m
etrik kinerja SDM. Menurut Suhartono dkk. (2023), terdapat korel
asi positif antara kepuasan dalam pekerjaan seseorang dan hasil
di tempat kerja. Produktivitas pekerja terdampak positif dan sig

nifikan oleh kepuasan kerja, menurut penelitian oleh Hasibuan dk
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k. (2024). Menurut penelitian oleh Perkasa dkk. (2023), pekerja
yang puas adalah pekerja yang lebih produktif.
. Pengaruh Altruism terhadap Employee Performance yang Dimediasi o
leh Job Satisfaction

Menurut penelitian ini, korelasi antara altruisme dan kiner
ja mungkin dimoderasi oleh tingkat kepuasan kerja karyawan. Kepu
asan terhadap kehidupan kerja memoderasi hubungan antara tindaka
n kebaikan karyawan dan produktivitas mereka. Sebagai mediator a
ntara altruisme dan kebahagiaan kerja, kebaikan memengaruhi kine
rja dalam dua cara: langsung dan tidak langsung. Pekerja yang ba
hagia dan berkomitmen untuk membantu orang lain cenderung member
ikan segalanya dalam pekerjaan (Kurnianto & Kharisudin, 2022).

Salah satu aspek perilaku kewarganegaraan organisasi (0CB)
adalah altruisme, yang didefinisikan sebagai membantu rekan kerj
a secara sukarela tanpa mengharapkan imbalan apa pun. Lingkungan
yang harmonis, suportif, dan kooperatif merupakan hasil dari per
ilaku ini. Ketika pekerja berada dalam suasana yang mendukung ke
sejahteraan mereka, mereka cenderung lebih menikmati datang beke
rja setiap hari. Kesukarelaan membuat pekerja lebih bahagia, yan
g pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja mereka. Keadaan em

osional yang baik yang dikenal sebagai kepuasan kerja berkembang



82

ketika harapan karyawan dan realitas pekerjaan mereka selaras. P

ekerja yang menyukai pekerjaannya cenderung bekerja lebih keras

dan melampaui tugas ketika diberi tugas yang menantang. Produkti

vitas tenaga kerja dipengaruhi secara positif oleh hal ini. Namu

n, tindakan tanpa pamrih juga dapat memengaruhi produktivitas. K

etika para pekerja bersemangat untuk saling membantu, koordinasi

akan meningkat, penyelesaian pekerjaan akan lebih cepat, dan ham

batan pun dihilangkan. Dengan demikian, a/truism berpotensi meni

ngkatkan kinerja baik secara individu maupun dalam konteks tim.

Namun, dampak kemurahan hati terhadap produktivitas juga be

rsifat tidak langsung. Ketika kemurahan hati menghasilkan kepuas

an kerja yang lebih besar, kemurahan hati dapat memengaruhi kine

rja karyawan. Ketika orang mengutamakan orang lain daripada diri

sendiri, suasana kerja yang menyenangkan tercipta. Hal ini pada

gilirannya membuat mereka lebih bahagia dalam bekerja. Setelah m

erasakan tingkat kepuasan ini, para pekerja termotivasi untuk be

kerja dengan potensi tertinggi mereka, yang pada akhirnya akan m

eningkatkan produktivitas. Pengalaman kerja yang positif memoder

asi korelasi antara kemurahan hati dan kinerja karyawan. Kepuasa

n kerja memediasi hubungan antara altruisme dan kinerja karyawan

, yvang memiliki manfaat langsung maupun tidak langsung.Menurut p



83

enelitian Inkiriwang dan Wijayadne (2023), pekerja yang puas cen
derung lebih produktif. perilaku kewarganegaraan organisasi (OCB
) memiliki dampak yang lebih kecil terhadap kinerja mereka.
. Pengaruh Affective Commitment terhadap Employee Performance yan
g Dimediasi oleh Job Satisfaction

Hasilnya menunjukkan bahwa komitmen emosional dan kinerja d
imoderasi oleh kepuasan kerja. Kepuasan terhadap pekerjaan seseo
rang memediasi hubungan ‘antara investasi pribadi dan produktivit
as di tempat kerja.. Karyawan yang berjiwa besar cenderung lebih
bahagia dalam beker ja dan sebagai hasilnya, lebih produktif.

Hubungan antara affective commitment dan employee performan
ce tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga melalui _Jjob satisf
action. Dengan kata lain, affective commitment dapat meningkatka
n kepuasan kerja, yang kemudian mendorong peningkatan kinerja ka
ryawan. Hubungan ini kemudian dimoderasi oleh tingkat kepuasan k
erja individu. Sejauh mana seseorang menikmati pekerjaannya meru
pakan salah satu cara tidak langsung di mana komitmen afektif me
ningkatkan produktivitas. Karyawan yang mencurahkan banyak seman
gat dalam pekerjaan mereka lebih bahagia, yang pada akhirnya men
ingkatkan produktivitas. Oleh karena itu, investasi emosional di

perlukan untuk mempertahankan tingkat kinerja di tempat kerja.
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Menurut Safa’ Atturrizky (2024), pekerja yang menunjukkan ta
nda—tanda ingin bertahan lebih cenderung bahagia dengan peran me
reka dan memberikan segalanya dalam pekerjaan. Penelitian oleh S
udrajat dan Hartono (2022) menguatkan temuan ini, menunjukkan ba
hwa komitmen emosional memiliki pengaruh yang substansial terhad

ap kinerja melalui kepuasan kerja. Selain itu, menurut Wahyudi d
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BAB V
PENUTUP
e.l. Kesimpulan
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat dipero
leh kesimpulan sebagai berikut:

1. Altruism berpengaruh positif dan signifikan terhadap Jjob satisfa
ction, maka semakin tinggi a/truism dapat memberikan pengaruh te
rhadap Jjob satisfaction pada karyawan PLN Balikpapan.

2. Komitmen afektif berdampak signifikan dan positif terhadap kepua
san kerja. Pekerja di PLN Balikpapan dapat menemukan kepuasan ya
ng lebih besar dalam kehidupan kerja mereka jika mereka memiliki
komitmen emosional yang lebih tinggi.

3. Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
altruisme. Kinerja karyawan di PLN Balikpapan dapat sangat dipen
garuhi oleh tingkat welas asih mereka.

4, Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
komitmen afektif. Kinerja karyawan di PLN Balikpapan dapat sanga
t dipengaruhi oleh tingkat komitmen emosional mereka.

5. Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
kepuasan kerja. Ketika pekerja di PLN Balikpapan bahagia dengan

pekerjaan mereka, hal itu akan terlihat dalam pekerjaan mereka. .
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6. Altruism berpengaruh terhadap empl/oyee performance yang dimedias
i oleh job satisfaction.
1. Affective commitment berpengaruh terhadap empl/oyee performance y

ang dimediasi oleh _Jjob satisfaction.

e.2. Implikasi Manajerial
Berikut ini adalah beberapa implikasi manajemen dari peneliti
an ini yang dapat dilaksanakan oleh PLN Balikpapan:
1. Affective Commitment
Hasil penelitian menunjukkan bahwa mean terendah pada vari
abel affective commitment terletak pada indikator emosional memp
eroleh nilai rata—rata 3,66, sehingga perusahaan PLN Balikpapan
dapat mengelola komitmen emosional karyawan PLN, perusahaan dapa
t fokus pada beberapa aspek utama seperti: membangun lingkungan
kerja yang positif, adanya kerjasama tim, saling menghargai, dan
dukungan antar karyawan, melibatkan karyawan di luar peker jaan,
seperti kegiatan sosial atau olahraga, untuk mempererat hubungan
antar mereka. Selain itu, dengan memberikan peluang pengembangan
diri, memberikan pengakuan dan apresiasi atas kinerja, serta mem
bangun komunikasi yang efektif, memberikan pelatihan yang releva

n dengan pekerjaan dan minat karyawan untuk meningkatkan kompete
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nsi dan rasa percaya diri karyawan, memberikan kesempatan promos
i dan kenaikan jabatan yang jelas dan transparan, sehingga karya
wan termotivasi untuk berkembang di Perusahaan, dan memberikan p
enghargaan atas pencapaian individu atau tim, baik dalam bentuk
bonus, promosi, atau pengakuan publik. Tujuan dari langkah-langk
ah ini adalah untuk menyediakan lingkungan kerja yang menyenangk
an dan mendukung bagi karyawan PLN. Hal ini akan meningkatkan in
vestasi emosional mereka dalam pekerjaan dan, pada akhirnya, pro
duktivitas dan kesuksesan perusahaan.
. Altruism

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mean terendah pada vari
abel altruism terletak pada indikator wi//ing to make sacrifice
memperoleh nilai rata—rata 3,46. Oleh karena itu, Perusahaan PLN
disarankan untuk membangun wi//ing to make sacrifice dengan cara
membangun keakraban antar anggota seperti family gathering, game
s kebersamaan (team building games) yang menuntut kerja sama buk
an persaingan individu, membuat sesi perkenalan keluarga (anak/i
stri/suami ikut serta) agar tercipta ikatan emosional yang lebih
personal, dan membangun nilai kebersamaan dengan menyisipkan sha
ring session ringan agar setiap orang merasa suaranya didengar.

Dengan mengambil langkah—langkah ini, tempat kerja akan menjadi
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lebih menyenangkan dan menggembirakan, yang akan mengarah pada 1
ebih banyak kemurahan hati di pihak staf PLN.
3. Job Satisfaction
Hasil penelitian menunjukkan bahwa mean terendah pada vari
abel Jjob satisfaction yang terletak pada indikator perasaan sena
ng terhadap peker jaannya memperoleh nilai rata—rata 4, 13. Karyaw
an PLN Balikpapan didorong untuk menjalin hubungan yang kuat den
gan rekan kerja, saling membantu bila diperlukan, dan saling men
dukung guna menciptakan suasana kerja yang positif dan mendukung
Perusahaan-perusahaan di ‘sektor PLN sebaiknya mengikuti pandua
n berikut: membayar gaji dan tunjangan karyawan yang kompetitif
di pasar, memberikan pengakuan dan penghargaan atas kinerja yang
baik, memastikan tempat kerja yang aman dan sehat, menyediakan p
erangkat yang dibutuhkan karyawan untuk bekerja dengan baik, dan
secara berkala mengakui dan merayakan keberhasilan karyawan, bai
k secara individu maupun kolektif. Pada akhirnya, kami bertujuan
untuk meningkatkan moral dan produktivitas karyawan PLN dengan m

enciptakan tempat kerja yang lebih menyenangkan dan efisien.

e.3. Keterbatasan Penelitian
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Hasil penelitian mungkin tidak berlaku di luar PLN Balikpapan
karena keterbatasan ukuran sampel penelitian dan fakta bahwa penga
mbilan sampel dilakukan di satu instansi. Selain itu, penelitian i
ni hanya mengkaji tiga faktor—kepuasan kerja, komitmen emosional,
dan altruisme—untuk menentukan seberapa baik kinerja karyawan. Ole
h karena itu, selain elemen—elemen yang telah disebutkan, peneliti
merekomendasikan untuk menambahkan lebih banyak faktor ke dalam da

ftar penentu kinerja karyawan.

e.4. Agenda Penelitian Mendatang
Pengukuran tambahan kinerja karyawan, seperti komitmen normat
if, kehati-hatian, sportivitas, kesopanan, kebajikan sipil, dan ko

mitmen berkelanjutan dapat memperkuat studi masa depan.
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