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ABSTRAK

Penelitian ini merupakan explanatory research yang bersifat asosiatif dan
bertujuan untuk menganalisis hubungan antara Organizational Climate, Work
Enthusiasm, dan kepuasan kerja. Penilaian terhadap jawaban responden dilakukan
menggunakan skala semantik diferensial dengan rentang skor 1 hingga 5. Populasi
penelitian meliputi seluruh SDM pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas Semarang, baik ASN maupun
Non-ASN, berjumlah 203 orang. Berdasarkan rumus Slovin, diperoleh jumlah
sampel sebanyak 135 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan
non-probability sampling dengan metode convenience sampling, dipilih atas
pertimbangan efisiensi waktu, biaya, serta kemudahan akses terhadap responden.

Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Square (PLS). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Organizational Climate berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan Kkerja, serta berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Work Enthusiasm. Selain itu, Work Enthusiasm juga terbukti memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini
mengindikasikan bahwa iklim organisasi yang kondusif dan antusiasme kerja
yang tinggi mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja pegawai secara
keseluruhan.

Kata kunci : Organizational Climate; kepuasan kerja; Work Enthusiasm.



ABSTRACT

This study is an explanatory research with an associative approach aimed at
analyzing the relationships between Organizational Climate, Work Enthusiasm,
and job satisfaction. Respondents’ answers were assessed using a semantic
differential scale ranging from 1 to 5. The population consisted of all human
resources at the Customs Supervision and Service Office Type Madya Pabean
Tanjung Emas Semarang, both civil servants (ASN) and non-civil servants,
totaling 203 individuals. Based on the Slovin formula, a sample of 135
respondents was obtained. The sampling technique used was non-probability
sampling with a convenience sampling method, selected due to considerations of
time and cost efficiency, as well as ease of access to respondents.

Data analysis was conducted using Partial Least Square (PLS). The results
show that Organizational Climate has a positive and significant effect on job
satisfaction, and it also has a positive and significant effect on Work Enthusiasm.
Furthermore, Work Enthusiasm is proven to have a positive and significant effect
on job satisfaction. These findings indicate that a conducive organizational
climate and high work enthusiasm can enhance employees’ overall job
satisfaction.

Key words : Organizational Climate; job satisfaction; Work Enthusiasm



KATA PENGANTAR

Assalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh

Segala puji bagi Allah Tuhan Semesta Alam Yang Maha Pengasih lagi
Maha Penyayang yang telah melimpahkan berbagai rahmat, anugrah, hidayah dan
karunia-Nya. Shalawat serta salam semoga selalu tercurah kepada junjungan kita
Nabi Besar Muhammad SAW beserta sahabat dan keluarganya. Sehingga penulis
dapat menyelesaikan Tesis dengan judul “Eksplorasi Hubungan Iklim Organisasi,
Work Enthusiasm, Dan Kepuasan Kerja Dalam Perspektif Motivasi”.

Penyusunan Tesis ini dimaksudkan untuk memenuhi salah satu syarat
untuk menyelesaikan derajat magister pada Program Pascasarjana (S-2) Program
Studi Magister Manajemen Universitas Islam Sultan Agung.

Terselesaikannya Tesis ini adalah wujud karunia-Nya dan tidak lepas dari
peran serta berbagai pihak baik secara langsung maupun tidak langsung. Oleh
Karena itu, pada kesempatan ini penulis mengucapkan terima kasih dan
penghargaan yang setinggi-tingginya kepada yang terhormat:

1. Prof. Dr. Heru Sulistyo, S.E., M.Si selaku Dekan Fakultas Ekonomi
Universitas [slam Sultan Agung Semarang yang telah dengan sangat sabar
memberikan ilmu yang sangat bermanfaat, memberikan bimbingan dengan
penuh komunikatif, kesabaran, semangat dan keteladanan.

2. Prof. Dr. Ibnu Khajar, S.E., M.Si selaku Ketua Program Magister Manajemen
Universitas Islam Sultan Agung Semarang yang telah dengan sabar
memberikan ilmu yang bermanfaat dan sebagai inspirasi dalam pembelajaran.

3. Dr. Drs. Marno Nugroho, M.M dan Prof. Dr. Heru Sulistyo, S.E., M. Si.
selaku Dosen Penguji yang memberikan masukan serta arahan yang
konstruktif.

4. Para Dosen pada Program Pascasarjana Universitas Islam Sultan Agung

Semarang yang telah memberikan pengetahuan dan ilmu kepada penulis.



Segenap pengurus dan staf karyawan Program Pascasarjana (S-2) Universitas
Islam Sultan Agung Semarang yang secara langsung maupun tidak langsung
telah banyak membantu selama mengikuti pendidikan.

. Istri tercinta Vita Vitriyani M. dan anak tersayang Ghaisan Kevindra Alhanan
yang selalu memberikan doa dan dukungannya kepada penulis sehingga dapat
memberikan semangat dalam menyelesaikan penelitian tesis.

. Kepala Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Pabean Tanjung Emas dan semua pihak di KPPBC TMP Tanjung Emas yang
tidak dapat penulis sebutkan yang telah membantu dan memberikan petunjuk
sert saran dalam penyusunan tesis ini.

. Rekan-rekan kelas 80L MM yang telah bersama-sama berjuang dan belajar
menyelesaikan studi S2 ini.

Semua pihak dan handai taulan yang tidak dapat penulis sebutkan satu per
satu, yang secara langsung maupun tidak langsung telah membantu dan

berkontribusi selama proses studi dan penyusunan tesis ini.

Penulis sangat menyadari segala kekurangan dan Kketerbatasan dalam

proses penyusunan Tesis ini. Semoga Tesis ini dapat memberikan manfaat untuk

pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya limu Manajemen dan dapat menjadi

bahan referensi bagi pihak-pihak yang membutuhkan.

Wassalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh

Semarang, 2 Desemper 2025

Robith/Addy Nashih



DAFTAR ISI

HALAMAN PERSETUJUAN

LEMBAR PENGUIJIAN

PERNYATAAN KEASLIAN TESIS

LEMBAR PERNYATAAN PUBLIKASI KARYA ILMIAH
ABSTRAK

ABSTRACT

KATA PENGANTAR

BAB1 PENDAHULUAN

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.

Latar Beolgalimal” T8 T Lonlbab L, Y./ T ..............
Ryl 5 ol | B AN . Y - ..
¢ NA AR e NIl e N5

Manfaat Penelitian ... e T

BAB II KAJIAN PUSTAKA

2.1.
2.2.
2.3.
2.4.
2.5.
BAB III
3.1.
3.2.
3.3.
3.4.
3.5.
3.6.

Ko URSErT [ N cu S L. .......
TKIIM OF@ANMISAST..eeiivrnreeevreniieieeeseeestsenseesnseessasinneasnnsenseenseans
ANtuSIasSme Kerja......ooiiiiiiieiieiiiiinieeiiesie e
Pengaruh antar Variabel..: ..o

Model Evihiatitiiantlfifan op #L =t et iy,

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian.........ccooeeviiiiiiiiiiiiiceeeeen
Sumber data Penelitian...........occoeeieeiieniiniiiiiienieeceeeee
Metode Pengumpulan Data...........ccccceeveiieiieniiieniiiieeieee
Populasi dan Sampel...........ccceeevieriiiiiieniecieieeeee e,
Variabel dan Indikator...........occoeviiiiiiiiniiiieee
Metode Analisis Data...........cccveeviieeiiieeciiecieecee e

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1.
4.2.

Deskripsi Responden..........c.ccocvevevieniiiiienieniieiieeieeieeee,
Analisis Deskriptif Data Penelitian.............cccccoevevienieeennnnne

i
i
il

v



4.3.  Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)........................

4.4.  Pengujian Goodness Of Fit........cccccoveeviiiiiniieiniieiiee e,
4.5.  Evaluasi Model Struktural (Inner Model).............ccccuenneee.
4.6. Pembahasan........c.ccoceviiiiiiiniiiiiiieeeeee e
BAB V PENUTUP
5.1.  Kesimpulan Hasil Penelitian.............ccccceevvveiniiennieecineenee.
5.2, Implikasi TEOTItIS....cccureririreeiieeeieeeciee e
5.3,  Implikasi Praktis.......cccccovoiiiieniiiiieieeieeecee e
5.4.  Limitasi Hasil Penelitian......cccc.ccccoceveeniniinienenienieenee
5.5.  Agenda Penelitian Mendatang..................ccoeeveeveeneennneennen.
Daftar Pustaka

Kuesioner Penelitian

Lampiran 2. Deskripsi Responden

Lampiran 3. Analisis Deskriptif Data Variabel Penelitian
Lampiran 4. Full Model PL.S

Lampiran 5. Outer Model (Model Pengukuran)
Lampiran 6. Uji Kesesuaian Model (Goodness of fit)
Lampiran 7. Inner Model (Model Struktural)



BABI

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Dalam era perubahan yang disruptif, organisasi menghadapi tantangan
yang semakin kompleks, termasuk perubahan regulasi, kemajuan teknologi
digital, dan meningkatnya ekspektasi layanan publik. Tantangan ini
menuntut organisasi untuk tidak hanya beradaptasi secara struktural tetapi
juga menciptakan Organizational Climate yang kondusif guna mendukung
kinerja sumber daya manusia (SDM). Iklim organisasi, sebagai persepsi
kolektif karyawan terhadap lingkungan kerja, menjadi elemen penting
dalam membentuk suasana kerja yang mendukung produktivitas dan
kepuasan kerja.

Organisasi berupaya mencapai keunggulan melalui peningkatan
kinerja individu, karena kinerja individu memengaruhi kinerja tim dan, pada
akhirnya, kinerja organisasi secara keseluruhan (Sedarmayanti, 2017). Salah
satu faktor utama yang memengaruhi kinerja adalah kepuasan kerja, yang
bersifat sangat personal karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda sesuai dengan nilai-nilainya (Alam & Asim, 2019). Tingginya
kepuasan kerja bergantung pada sejauh mana aspek pekerjaan memenuhi
keinginan individu (Bjaalid et al., 2019). Kepuasan kerja mencerminkan

sikap terhadap pekerjaan berdasarkan perbedaan antara penghargaan yang



diterima dan yang diharapkan serta hasil dari persepsi individu terhadap
pekerjaan mereka (Akirmak & Ayla, 2021).

Kepuasan kerja, di sisi lain, menjadi indikator penting dalam
mengevaluasi kesejahteraan dan produktivitas karyawan. Kepuasan kerja
yang tinggi seringkali dihubungkan dengan rendahnya tingkat turnover,
meningkatnya loyalitas, dan kinerja yang lebih baik. Dalam konteks SDM di
Kantor Kepabeanan dan Cukai, tuntutan pekerjaan yang beragam, seperti
pengawasan kepabeanan, fasilitasi  perdagangan, dan optimalisasi
penerimaan negara, memerlukan Organizational Climate yang mendukung
dan Work Enthusiasm yang stabil untuk menjaga kepuasan kerja.

Beberapa  hasil penelitian menyatakan bahwa Organizational
Climate dan kepuasan kerja adalah dua konstruk yang berbeda dalam studi
manajemen, dimana lIklim difokuskan pada atribut organisasi seperti yang
dirasakan oleh karyawan dari suatu organisasi, sedangkan kepuasan kerja
membahas persepsi dan sikap yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan
mereka (Li et al., 2020). Organizational Climate mengaitkan individu
dengan perasaan efektif yang pada gilirannya mempengaruhi sikap dan
emosi karyawan (Berberoglu, 2018).

Organizational Climate mencerminkan persepsi karyawan terhadap
kebijakan, praktik, dan prosedur yang diharapkan, didukung, dan dihargai
berkaitan dengan sumber daya manusia yang ada dalam organisasi (Kim &
Park, 2020). Organizational Climate dalam beberapa literature ditemukan

memiliki makna dalam membangun manajemen sumber daya manusia dan



perilaku organisasi dan merupakan salah satu penentu paling signifikan
dari sikap / perilaku individu dan kelompok dalam institusi (Sherief, 2019).

Hasil penelitian terkait peran Organizational Climate terhadap
kepuasan kerja masih menyisakan perbedaan hasil dalam penelitiannya.
Penelitian terdahulu mengkonfirmasi bahwa kepuasan kerja sebagian besar
dipengaruhi oleh Organizational Climate sekolah (Rezaee et al., 2020)
namun penelitian tersebut bertolak belakang dengan hasil penelitian yang
menyatakan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara
Organizational Climate dan tingkat kepuasan kerja (Satorre, 2022). Hasil
penelitian antara Organizational Climate dan kinerja masih menyisakan
kontradiksi dimana (Otrebski, 2022) berpendapat bahwa karyawan yang
bekerja di organisasi dengan iklim yang lebih positif lebih cenderung puas
dengan pekerjaan mercka. Namun, (Lantara, 2019) menyatakan bahwa
Organizational Climate dan kepuasan kerja memiliki dimensi yang hampir
sama sehingga harus diteliti kembali secara terpisah terhadap aspek-aspek
spesifik Organizational Climate yang berbeda dengan dimensi dimensi
kepuasan kerja untuk mengukur dampak Organizational Climate terhadap
kinerja dengan lebih baik. Sehingga untuk menjembatani perbedaan
penelitian tersebut maka Work Enthusiasm diajukan sebagai variable
pemediasi.

Di tengah dinamika ini, work enthusiasm atau Work Enthusiasm
muncul sebagai salah satu faktor kunci yang dapat mendorong SDM untuk

tetap bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugas yang semakin



kompleks. Work Enthusiasm yang tinggi memungkinkan karyawan untuk
lebih proaktif, inovatif, dan tahan terhadap tekanan kerja. Namun,
keberadaan antusiasme ini sangat dipengaruhi oleh Organizational Climate
yang diciptakan, baik dari aspek kepemimpinan, dukungan kolektif, hingga
pengelolaan sistem kerja.

Manusia membutuhkan semangat dan enthusiastic agar mereka
bersemangat dalam melakukan pekerjaan mereka dengan sukacita (Leroy et
al., 2022). Antusiasme yang tinggi dalam bekerja akan memberikan energi
positif kepada individu dalam menghadapi pekerjaannya (Pollack et al.,
2020). Individu dengan antusiasme yang tinggi mampu menghadapi
tantangan, masalah dan kesulitan yang dihadapi dalam kehidupannya
sehingga orang dengan Work Enthusiasm yang tinggi yang akan mampu
bertahan dalam menghadapi perubahan dan tantangan era globalisasi yang
sangat dinamis (Lantara, 2019). Ketika masalah serta tantangan dalam
pekerjaan semakin besar, maka pada akhirnya, yang akan tersisa hanyalah
orang-orang dengan antusiasme tinggi (Wang & Lin, 2019).

Karyawan yang memiliki antusiasme tinggi dalam bekerja tidak
pernah dikontrol oleh lingkungan (Lantara, 2019). Work Enthusiasm sangat
penting dalam bekerja yang dapat membuat hidup lebih bahagia dan
menyenangkan (Hasanuddin & Sjahruddin, 2017). Individu dengan Work
Enthusiasm yang tinggi ditempatkan dalam lingkungan baik ia akan
semakin baik, ditempatkan dalam lingkungan yang buruk ia akan mampu

memberikan energy positif dan menularkan semangat pada lingkungannya



1.2.

1.3.

(Lantara, 2019). Bekerja dengan perasaan bahagia, dengan sedikit
mengeluh, dan membangkitkan semangat dari dalam dirinya sendiri untuk
menikmati pekerjaannya dan selalu meningkatkan rasa syukur dengan yang

dikerjakan dan dimilikinya (Ongel et al., 2022).

Rumusan Masalah
Berdasarkan research gap dan fenomena gap, maka dapat dirumuskan
permasalahan penelitian : “Bagaimanakah meningkatkan kepuasan kerja
melalui Organizational Climate dan antusiasme sebagai pemediasi”.
Berdasarkan pada uraian latar belakang, maka pertanyaan penelitian dapat
dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh Organizational Climate terhadap kepuasan

kerja?
2. Bagaimana pengaruh Organizational Climate terhadap antusiasme

kerja?

3. Bagaimana pengaruh Work Enthusiasm terhadap kepuasan kerja?

Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh

Organizational Climate terhadap kepuasan kerja.



2. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh
Organizational Climate terhadap antusiasme kerja.
3. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh

Work Enthusiasm terhadap kepuasan kerja.

1.4. Manfaat Penelitian

1.4.1.

1.4.2.

Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini secara teoritis diharapkan dapat memperkuat
teori manajemen sumberdaya manusia, dengan menemukan variabel
antesenden dari - kepuasan kerja dalam organisasi berupa Work
Enthusiasm dan Organizational Climate serta besarnya pengaruh
masing-masing variabel tersebut dalam memprediksi kepuasan kerja.
Penelitian ini juga memberikan manfaat tentang pentingnya peningkatan
kepuasan kerja di sebuah organisasi melalui peningkatan Organizational
Climate dan antusias kerja sebagaimana beberapa faktor yang berperan
dalam menentukan tingkat keberhasilan pada setiap pekerjaan.
Manfaat Praktis
Manfaat penelitian berdasarkan aspek praktis dalam penelitian ini adalah
sebagai masukan bagi pimpinan Organisasi dalam memberikan gambaran

tentang kondisi iklim organisasi, Work Enthusiasm dan kepuasan kerja.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional seseorang
terhadap berbagai segi atau aspek pekerjaan yang dimiliki sehingga
kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal (Weller et al., 2019).
Seseorang dapat merasa puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak
puas dengan satu atau lebih aspek lainnya (Haryono et al., 2020). Kepuasan
Kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang
timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja yang dilakukan terhadap
salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai dalam
mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam - pekerjaan (Jeanson &
Michinov, 2020).

Kepuasan kerja merupakan seberapa pentingnya aspek pekerjaan bagi
diri individu (Rezaee et al., 2020). Menurut Locke perasaan seorang
individu dalam merasa puas atau tidak puas terhadap pekerjaannya
merupakan sesuatu yang bersifat pribadi, tergantung bagaimana ia
mempersepsikan kesesuaian atau pertentangan antara
keinginan-keinginannya dengan hasil keluarannya (Judge et al., 2000).

Seorang pekerja yang puas adalah mereka yang mempunyai motivasi
untuk bekerja dengan baik dan merasa senang dalam melakukan

pekerjaanya (Jeanson & Michinov, 2020). Pekerja yang kurang puas



ditunjukkan dengan perilaku mereka yang malas berangkat ke tempat
bekerja dan tidak menyukai pekerjaanya. Ketidakpuasan karyawan akan
memberikan kerugian bagi organisasi berupa tingginya abstenteeism,
keterlambatan kerja, dan pelanggaran disiplin yang lainnya namun
sebaliknya tingkah laku karyawan yang merasa puas akan lebih
menguntungkan bagi perusahaan (Hussain & Mohamed, 2011).

Kepuasan kerja merupakan suatu hal yang bersifat individu. Setiap
individu memiliki indikator kepuasan kerja yang berbeda dan beragam.
Semakin banyak aspek yang sesuai dengan dirinya dengan pekerjaannya
maka semakin besar pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan (Akirmak
& Ayla, 2021). Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan emosional yang
mengungkapkan kesenangan dan rasa suka akan pekerjaan yang
direfleksikan dengan moral bekerja, disiplin dan prestasi kerja (Torlak &
Kuzey, 2019). Perasaan kepuasan kerja dirasakan saat di lingkungan kerja,
luar lingkungan kerja, dan perpaduan antara keduanya (Hussain &
Mohamed, 2011).

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sebuah kondisi emosional yang
menyenangkan ataupun tidak menyenangkan akan pekerjaan yang dilakukan
oleh seorang karyawan (Yuwono Pala’langan, 2021). Kepuasan kerja
merefleksikan perasaan setiap individu akan pekerjaannya (Jeanson &
Michinov, 2020). Kepuasan kerja digambarkan sebagai sikap umum
sebagai akibat dari berbagai sikap khusus terhadap beberapa faktor

pekerjaan, karakter individu dan keterkaitan dengan kelompok di luar



lingkungan pekerjaan (Torlak & Kuzey, 2019). Individu cenderung

merasakan kepuasan kerja ketika timbul kesesuaian diantara keahlian,

ketrampilan, dan keinginan dengan jenis pekerjaan yang dia lakukan

(Hidayat, 2021).

Pengertian kepuasan kerja dapat disimpulkan sebagai perasaan positif

terhadap suatu pekerjaan yang direfleksikan dengan moral bekerja, disiplin

dan prestasi kerja. Lima aspek yang terdapat dalam kepuasan kerja (Judge

et al., 2000):

1.

Pekerjaan itu sendiri (Work It self). Setiap pekerjaan memerlukan
suatu keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masing-masing.
Tingkat kesulitan pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa
keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan
meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.

Atasan (Supervisior). Atasan yang baik berarti mau menghargai
pekerjaan bawahannya dan memiliki pola komunikasi yang baik
dengan bawahannya.

Teman Sekerja (coworkers). Hubungan yang baik antara pegawai
dengan atasannya dan dengan pegawai lain akan menimbulkan rasa
nyaman dan aman dalam berkerja.

Promosi (Promotion). Perolehan prestasi atau peningkatan Kkarir
selama bekerja akan memberikan kepuasan bagi karyawan.

Gaji/Upah (Pay). Semakin layak upah yang diberikan akan semakin

puas karyawan.



2.2

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Kepuasan kerja dapat
didefinisikan sebagai perasaan positif terhadap suatu pekerjaan yang
direfleksikan dengan moral bekerja, disiplin dan prestasi kerja. Pengukuran
kepuasan kerja dalam penelitian ini menggunakan indicator oleh (Judge et
al., 2000) yang memunculkan empat aspek yang terdapat dalam kepuasan
kerja :

a. Work It self (Pekerjaan itu sendiri)

b. Rewards and recognition (kepuasan atas pengakuan dan hadiah atas
prestasi )

c. Coworker (kepuasan atas hubungan baik dengan rekan sekerja )

d.  Promotion and [ncentives (Promosi dan Gaji/Upah)

Iklim organisasi

Organizational Climate adalah keadaan, kondisi dan karakteristik
lingkungan tempat bekerja yang menjadi ciri khas sebuah organisasi yang
terbentuk dari sikap, perilaku dan kepribadian seluruh anggota organisasi
(Li et al., 2020). Organizational Climate merupakan sebuah konsep yang
menggambarkan suasana internal lingkungan organisasi yang dirasakan
anggotanya selama mereka beraktivitas dalam rangka tercapainya tujuan
organisasi (Yusnita & Sunaryo, 2022).

Organizational Climate merupakan faktor penting yang menentukan
kehidupan suatu organisasi (Berberoglu, 2018). Iklim merupakan produk
akhir dari perilaku sekelompok orang yang berada dalam suatu organisasi

(Sherief, 2019). Organizational Climate juga dapat dipandang sebagai
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kepribadian organisasi karena sifat-sifat lingkungan kerja hanya dirasakan
dan memengaruhi perilaku para anggota di dalamnya dan Organizational
Climate tersebut terbentuk karena adanya kegiatan-kegiatan di dalam
organisasi (Berberoglu, 2018).

Organizational ~ Climate merupakan sebuah konsep yang
menggambarkan suasana internal lingkungan organisasi yang dirasakan
anggotanya selama mereka beraktivitas untuk mencapai tujuan organisasi
(Febriyani Dewi Astuti, Heru Sri Wulan.,, SE, MM., Aziz Fathoni., SE,
2004). Organizational Climate = adalah persepsi anggota organisasi dan
mereka yang berhubungan secara tetap dengan organisasi mengenai apa
yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin yang
memengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi
yang kemudian menentukan kinerja organisasi (Aminullah et al., 2019).

Organizational Climate  mencerminkan kondisi internal suatu
organisasi karena iklim hanya dapat dirasakan oleh anggota organisasi
tersebut, dan iklim dapat menjadi sarana untuk mencari penyebab perilaku
negatif yang muncul pada karyawan (Clement &  Eketu,
2019). Organizational Climate merupakan sesuatu yang dapat diukur pada
lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh
pada karyawan dan pekerjaannya dimana tempat mereka bekerja dengan
asumsi akan berpengaruh pada motivasi dan perilaku karyawan (Huang

et.al, 2019).
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa Organizational Climate
merupakan kualitas lingkungan internal suatu organisasi yang di alami oleh
anggota-anggotanya, mempengaruhi perilaku serta dapat tergambar dari
seperangkat karakteristik atau atribut khusus dari organisasi tersebut.
Terdapat empat dimensi Organizational Climate yaitu otonomi individu,
tingkat struktur yang dikenakan pada situasi, orientasi penghargaan, dan
kehangatan serta dukungan. Menurut Litwin dan Stringer (1968), ada empat
dimensi struktur iklim organisasi, tanggung jawab, penghargaan, dan
dukungan. Dimensi Organizational Climate Litwin dan Stringer (1968)
diadopsi dalam penelitian ini.

a. Struktur. Struktur mengacu pada kendala yang dirasakan di tempat kerja
dan berbagai aturan kaku dan birokrasi dalam organisasi. Semakin
banyak aturan yang kaku, semakin besar kemungkinan pekerja akan
frustrasi dalam upaya mereka untuk menyelesaikan pekerjaan seefisien
mungkin.

b. Responsibility. Tanggung jawab sepenuhnya bertanggung jawab atas
hasil dan wewenang untuk melaksanakan tugas oleh karyawan tanpa
harus memeriksa semuanya dengan bos mereka. Dengan tanggung
jawab tinggi, karyawan dapat menggunakan penilaian terbaik mereka,
dan melakukan apa yang menurut mereka terbaik untuk organisasi.

c. Rewards. Dalam dimensi ini, karyawan dihargai untuk pekerjaan yang
baik, sehingga secara positif memperkuat perilaku yang baik dan

membuat mereka puas secara emosional dan finansial. Cara perusahaan
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menghargai karyawannya memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan karyawan.

d. Support. Support adalah sejauh mana karyawan merasakan manfaat
dari atasan mereka serta rekan-rekan mereka. Aspek Organizational
Climate dari pemeliharaan dan dukungan terkait dengan kepuasan
karyawan dengan atasan mereka. Organizational Climate dari kerja tim

berhubungan positif dengan ukuran keseluruhan kepuasan kerja.

2.3. Antusiasme kerja

Antusiasme pertama kali digunakan di kalangan militer untuk
menunjukkan kondisi moral pasukan, namun sekarang ini antusiasme
memiliki makna yang lebih luas dan dapat dirumuskan sebagai sikap para
pekerja terhadap satu sama lain, untuk atasan, manajemen, atau pekerjaan
(Lantara, 2019). Work Enthusiasm melibatkan perasaan, emosi, sikap, dan
persepsi organisasi dan anggotanya (Ongel et al., 2022). Atusiasme positif
ditandai dengan semangat yang positif biasanya ditunjukkan dengan
kepercayaan diri, disiplin, dan niat kuat untuk menyelesaikan pekerjaan

yang menjadi tanggung jawabnya (Hasanuddin & Sjahruddin, 2017).
Antusiasme yang rendah dapat dikaitkan dengan banyak faktor
seperti ketidak nyamanan, ketidakamanan kerja, kurangnya kebijakan
kompensasi yang tidak adil, kondisi financial yang tidak stabil dan praktik
oursourcing yang berlebihan (Hasanuddin & Sjahruddin, 2017). Antusiasme
yang rendah mempengaruhi pendapatan perusahaan, produktivitas, daya

saing keuangan, dan tujuan organisasi (Ongel et al., 2022). Kondisi ini
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adalah hasil dari perilaku manajerial di mana manajer menangani karyawan
dengan system tertutup dan menolak untuk berkomunikasi secara langsung
mengenai masalah di tempat kerja sehingga menghasilkan kesenjangan
antara karyawan dan manajer, yang pada gilirannya menyebabkan
ketidakpercayaan karyawan, rasa tidak hormat, dan pengurangan antusiasme
dan motivasi kerja (Robert Kreitner & Charlene Cassidy, 2012).

Work Enthusiasm mencerminkan kesenangan yang mendalam dalam
pekerjaan yang dicapai sehingga dapat memberikan hasil yang lebih baik
(Dessler, 2012). Work Enthusiasm yang tinggi dapat meningkatkan efisiensi
dan meningkatkan produktivitas kerja karyawan, mengurangi absensi,
menghindari perpindahan karyawan, dan menghindari keluhan karyawan
(Robbins & Judge, 2007). Work Enthusiasm adalah sikap emosional yang
mencintai pekerjaan (Ongel et al., 2022). Sikap ini tercermin melalui
moral,disiplin dan kinerja. Beberapa faktor mempengaruhi antusiasme kerja,
termasuk = upah, lingkungan kerja, kepemimpinan, dan pendidikan
(Wenstrom et.al, 2018).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Work Enthusiasm adalah sikap
emosional yang mencintai pekerjaan tercermin melalui moral, disiplin
bersemangat. Indikator Work Enthusiasm dalam penelitian ini diadopsi dari
(Greenson, 1962) yaitu semangat kerja, menginspirasi, siap menghadapi

tantangan.
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24.

24.1.

Pengaruh antar Variabel
Pengaruh Organizational Climate terhadap Kepuasan Kerja
Organizational Climate merupakan faktor yang penting dalam
usaha peningkatan kinerja karyawan di perusahaan. Tinggi rendahnya
tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan akan
mempengaruhi komitmen karyawan terhadap organisasi, dan komitmen
itu akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan yang
bersangkutan. Hal ini dikuatkan beberapa hasil penelitian terdahulu yang
menunjukkan adanya hubungan antara Organizational Climate terhadap
Kepuasan = Kerja, diantaranya adalah  hasil penelitian yang
mengungkapkan bahwa Organizational Climate berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja (Haryono et al., 2020). Selain itu, ditemukan
bahwa kepuasan kerja sebagian besar dipengaruhi oleh Organizational
Climate (Rezaee et al., 2020) iklim komunikasi organisasi dan semangat
kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Lantara, 2019).

Kemudian, peneliti lain menunjukkan bahwa karyawan yang
bekerja di organisasi dengan iklim yang lebih positif dan terkondisikan
akan memberikan rasa nyaman dan aman dalam bekerja sehingga dapat
meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja (Ghavifekr dan Pillai,
2016). Woznyj et.al, (2019) berpendapat dalam penelitiannya bahwa
karyawan yang bekerja di organisasi dengan iklim yang lebih positif lebih
cenderung puas dengan pekerjaan mereka.
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Sehingga hipothesis yang diajukan :
H1 : Organizational Climate akan berpengaruh dalam peningkatan

kepuasan kerja.

2.4.2. Pengaruh Organizational Climate terhadap Work Enthusiasm

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa persepsi SDM tentang
Organizational Climate merupakan prediktor kuat kepuasan kerja dan
emosi terkait pekerjaan mereka (Satorre, 2022). Iklim yang positif
dikaitkan dengan kepuasan yang tinggi dan emosi yang baik diantaranya
antusiasme dan kenyamanan (Otrebski, 2022).

Ditemukan bahwa Organizationa! Climate berpengaruh terhadap
semangat kerja pegawai (Lantara, 2019). Studi lain mengungkap
pentingnya Organizational Climate dalam menentukan tingkat antusiasme
SDM (Punia & Bala, 2023). Schingga hypothesis yang diajukan adalah :

H2 : Organizational Climate =~ akan berpengaruh positif terhadap

peningkatan Work Enthusiasm.

2.4.3. Pengaruh Work Enthusiasm terhadap Kepuasan Kerja
Organisasi yang berusaha untuk meningkatkan antusiasme
karyawan harus melalui berbagai cara untuk mengeksplorasi kepuasan
kerja karyawannya (Yuan & Jiaqing, 2019). Sariwulan et.al. ( 2019)
menemukan bahwa Antusiasme adalah syarat yang harus dimiliki

seseorang untuk meraih kesuksesan, dengan memiliki antusiasme dalam
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menjalankan pekerjaan maka proses yang dijalani dalam penyelesaian
pekerjaan merupakan proses yang menyenangkan, penuh dengan kesuka
citaan dan kegembiraan sehingga meningkatkan rasa puas dalam bekerja.
Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa semangat / Work
Enthusiasm dan motivasi pegawai dalam mengerjakan pekerjaannya
memberikan kepuasan tersendiri bagi pegawai dalam melakukan
pekerjaannya (Saputra, 2020). Djoemadi et al.,, (2019) dalam
penelitiannya menjelaskan kondisi dimana karyawan bekerja dengan
penuh semangat akan merasakan hubungan yang sangat erat kepuasan
pribadi akan pekerjaan yang dilakukannya.
H3 : Work Enthusiasm akan berpengaruh positif terhadap kepuasan

kerja

2.5. Model Empirik Penelitian
Berdasarkan telaah pustaka diatas maka model empirik yang diajukan

dalam penelitian ini adalah :

(x1)

Organizational ]
H1

Climate J

v

H2 Kepuasan Kerja
(Y2)

[ Work Enthusiasm ]

(v1) J H3
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Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
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3.2.

3.1.

BAB III

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan
untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012).
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan
maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang
pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan.
Variabel yang digunakan adalah variabel orgamizational Climate, Work

Enthusiasm, dan kepuasan kerja.

Sumber data Penelitian
a. Data Primer
Data Primer merupakan data yang diperoleh langsung dari

responden penelitian. Data ini diambil berdasarkan questionaire yang di
bagikan kepada responden. Data primer adalah tanggapan responden
terhadap variabel penelitian yaitu organizational Climate, Work
Enthusiasm, kepuasan kerja.

b. Data Sekunder
Data Sekunder adalah data yang telah diolah oleh orang atau lembaga

lain dan telah dipublikasikan. Data tersebut diperoleh dari majalah
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3.3.

majalah, laporan instansi terkait maupun dari literatur literatur yang ada
meliputi : jumlah personil, struktur organisasi, deskripsi jabatan, dan

lain lain.

Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan

beberapa cara yaitu adalah :

1. Studi Pustaka
Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu
meliputi data  yang terkait dengan variable penelitian yaitu
organizational Climate, Work Enthusiasm, dan kepuasan kerja.

2. Observasi.
Menurut Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara
sistematis fenomena-fenomena yang diselidiki. Observasi atau
pengamatan langsung dimaksudkan untuk memperoleh gambaran
yang jelas tentang keadaan dan kegiatan yang dilakukan di locus

penelitian.

3. Penyebaran Questionaire.

Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang
dilakukan dengan mengajukan daftar pertanyaan yang diserahkan
secara langsung pada responden dan dikembalikan pada peneliti

dalam kurun waktu 7 hari setelah pengajuan questionaire.
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Metode penyebaran questionaire ini direkomendasikan untuk
digunakan karena memiliki keuntungan dapat menghubungi responden
yang sulit ditemui, lebih murah, dan responden memiliki waktu untuk
mempertimbangkan jawaban secara langsung (Sekaran, 1983).

Penilaian atas jawaban responden dalam penelitian ini
menggunakan skala semantik diferensial dengan penentuan skoring atas
jawaban tiap item dari masing masing responden dengan pengukuran

skala semantik diferensial 1 s/d 5 sebagaimana berikut:

STS /! 4 3 4 5 SS

3.4. Populasi dan Sampel

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari seluruh
objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu dari
sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama dengan populasi.
Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian, produk) yang
dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas baik ASN maupun Non
ASN SEBANYAK 203 SDM. Populasi ini di pilih karena kesesuaian
dengan variable dan tema penelitian serta kemudahan untuk mendapatkan
data penelitian.

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk

mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan
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bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi
kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al.,
2020) teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel.
Untuk menentukan jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai
teknik sampling yang digunakan (Hair, 2021). Dikarenakan jumlah yang
cukup besar maka jumlah responden dihitung dengan menggunakan rumus
slovin. Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi diketahui

jumlahnya.

N
L Ne

Dimana:

n = ukuran sampel

N= ukuran populasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan
sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. Penelitian menggunakan
tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 0,10 %.

Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah
sebagai berikut :

Slovin = 203 = 203 = 134,66 = 135

1+ (203* 0,10%)

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam

penelitian ini berjumlah 135 responden yang akan diambil dari SDM pada
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Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean
Tanjung Emas Semarang.

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling
dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability
sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan
peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi
sampel sedangkan Convenience sampling adalah teknik di mana sampel
dipilih berdasarkan ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah
ditemukan pada tempat dan waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik
convenience sampling pada penelitian ini didasarkan pada pertimbangan
efisiensi waktu dan biaya, memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan

data.

3.5. Variabel dan Indikator

Variabel indikator dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenus
dan exogenus yaitu organizational Climate, Work Enthusiasm dan kepuasan
kerja. Adapun definisi operasional masing—masing variabel dan indikator
pada tenelitian ini disajikan pada tabel 3.1.

Tabel 3.1
IKHTISAR VARIABEL DAN INDIKATOR

No

Variabel Indikator Sumber

Organizational Climate merupakan [ ® dukungan emosional | Achour
kualitas lingkungan internal organisasi | ® dukungan informasi | et al.,
yang secara relatif terus berlangsung, [ @ dukungan fisik 2017
dialami oleh anggota organisasi dan
mempengaruhi perilaku
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2. | Work Enthusiasm adalah kondisi [ ® percaya diri (Luthans
psikologis yang dimiliki seseorang | @ optimis et al,
yang berguna untuk menguatkan | ® harapan 2006)
dalam pencapaian diri, berkembang | @ ketahanan
dan meraih keberhasilan.

3. | Kepuasan kerja o Work It self (Judge et
Perasaan  positif terhadap suatu | ® Rewards and | al.,
pekerjaan yang direfleksikan dengan recognition 2000)
moral bekerja, disiplin dan prestasi [ ® Coworker
kerja. e Promotion and

Incentives

3.6. Metode Analisis Data
3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel
Analisis  deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada
perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya
memberikan gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan
tentang sifat-sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini
dilakukan dengan menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis
data kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka
berdasarkan hasil jawaban responden terhadap variabel penelitian
kemudian dilakukan uraian dan penafsiran.
3.6.2 Analisis Uji Partial Least Square
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation
Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan

pendekatan alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis
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kovarian menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian
umumnya menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat
predictive model. PLS merupakan metode analisis yang powerfull,
karena tidak didasarkan pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor wvariabel laten didapat bersadarkan
bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan
antara indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least
Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah
weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kedua mencerminkan estimasi jalur  (path estimate) yang
menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan blok
indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means
dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan
variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial
Least Square) menggunakan proses iterasi tiga tahap dan dalam setiap

tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut:
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1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
3.6.3. Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component
score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan
tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur.
Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading
2. Discriminant Validity
Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan
kontruk. Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar
daripada ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan
kontruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik
daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai
Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of Average

Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi antara
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kontruk lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik
dengan kontruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai
Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam

Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus untuk menghitung

AVE:
' :
E:'-= Al
i

Keterangan :

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari
seperangkat variabel laten yang di estimasi melalui loading
standarlize indikatornya dalam proses iterasi algoritma
dalam PLS.

A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah

jumlah indikator.
. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS
dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi
antara skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk)
indikator-indikator yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016)

mengemukakan bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk
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membuat pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah * 30
dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk loading + 40
dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap signifikan
secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai faktor loading,
semakin penting peranan loading dalam menginterpetasi matrik faktor.
Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah outer
loading > 0.7, cummunality. > 0.5 dan Average Variance Extracted
(AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode
lain yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan adalah
dengan membandingkan akar AVE untuk setiap kontruk dengan
korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Model
mempunyai validitas diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk
setiap kontruk lebih besar daripada korelasi antara kontruk dengan
kontruk lainnta dalam model (Chin, Gopan & Salinsbury, 1997 dalam
Abdillah & Hartono, 2015). AVE dapat dihitung dengan rumus
berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator
dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika
korelasi kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka
lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut
metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan
membandingkan nilai squareroot of average variance extracted

(AVE).
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4. Composite reliability
Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang
dapat dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk
mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu
internal consistency dan .cronbach’s alpha. Dalam pengukuran
tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan

bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang tinggi.

Cronbach’s Alpha
Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan
diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif.
Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang
berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus

signifikan.

b. Uji Multikolineritas
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Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif
mengalami multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai
VIF antara 5 — 10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi
multikolineritas.

6. Analisa Inner Model

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan
menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser
(O-square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi
dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975).
Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least
Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel
laten dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan
interpretasi pada regresi.

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat
nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi
dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model

konstruktif. O mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
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model dan estimasi parameternya. Nilai O* lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai O kurang dari nol (0), maka menunjukkan
bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian.
Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian
sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :
Y1=blX1+b2X2+ ¢
Y2=0b1X1+b2X2+ b3Yl+e
Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus
untuk setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :

&= X, WkbXkb
m= ZyWkiXki
DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen () dan eksogen (&).
Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai

weighmya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
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oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen
(dependen) adalah mn dan variabel laten eksogen adalah &
(independent), sedangkan  merupakan residual dan § dan i adalah
matriks koefisien jalur (pathcoefficient)

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten
eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. O Square
predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki
predictive relevance , sebaliknya jika nilai Q-square < 0
menunjukkan model kurang memiliki predictive relevante.
Perhitungan Q-Square dilakukan dengan rumus :

?=1- (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?)
Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam
model persamaan. Dengan asumsi data  terdistribusi bebas
(distribution free), model struktural pendekatan prediktif PLS
dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk endogen (dependen),
Q-square test untuk relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat
signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural.
Pengujian Hipotesis

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat.

Menentukan level of significance : o = 0,05 dengan Df = (a;n-k)
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1) Kriteria pengujian
Ho diterima bila th¢ < t'ac!
Ho diterima bila thitne > ttabel
2) Perhitungan nilai t :

a) Apabila thi"¢ > ! berarti ada pengaruh secara partial
masing masing variabel independent terhadap variabel
dependent.

b) Apabila t"""8 < < berarti tidak ada pengaruh secara
partial masing masing variabel independent terhadap
variabel dependent.

8. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator
refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari
indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator. Model
strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk konstruk laten
eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas
dari estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang

didapat melalui prosedur bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada
seluruh pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Pabean Tanjung Emas Semarang. Waktu pemberian kuesioner yaitu pada tanggal 5
sampai 12 Oktober 2025. Hasil dari penyebaran kuesioner diperoleh seluruh kuesioner
lengkap dan layak untuk diolah lebih lanjut. Selanjutnya tahap awal dilakukan analisis
deskriptif terhadap karakteristik responden dengan tujuan menyajikan ringkasan
sistematis mengenai karakteristik demografis serta atribut lain yang melekat pada diri
responden. Hasil analisis deskriptif terhadap responden akan dipaparkan berdasarkan
karakteristik yang telah ditentukan sebagai berikut.
4.1.1.Jenis Kelamin

Deskripsi  demografi responden penelitian ini dapat ditampilkan

berdasarkan faktor jenis kelamin sebagai berikut.

Tabel 4.1
Data Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 97 71.9
Wanita 38 28.1
Total 135 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Berdasarkan Tabel 4.1, terlihat bahwa mayoritas pegawai yang terlibat

dalam penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 71,9%, sedangkan perempuan
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berjumlah 28,1%. Dominasi pegawai laki-laki ini sejalan dengan karakteristik
umum instansi kepabeanan yang banyak berinteraksi dengan aktivitas operasional
lapangan, logistik, dan pengawasan, yang secara historis lebih banyak diisi oleh
tenaga kerja laki-laki. Kondisi ini dapat berimplikasi pada pola kerja yang
cenderung lebih menekankan aspek ketegasan, kontrol, dan disiplin. Namun
demikian, keberadaan pegawai perempuan tetap memberi kontribusi signifikan,
terutama dalam aspek pelayanan, administrasi, dan ketelitian kerja yang dapat
memperkuat kualitas layanan organisasi.
4.1.2. Usia
Deskripsi demografi  responden penelitian ini dapat ditampilkan

berdasarkan faktor tingkat usia sebagai berikut.

Tabel 4.2
Data Karakteristik Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
25 - 35 tahun 47 34.8
36 - 45 tahun 53 39.3
46 - 55 tahun 23 17.0

>55 tahun 12 8.9
Total 135 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Dari sisi usia, mayoritas responden berada pada rentang 3645 tahun sebesar
39,3%, diikuti usia 25-35 tahun sebanyak 34,8%. Sementara itu, pegawai berusia
46-55 tahun berjumlah 17%, dan lebih dari 55 tahun sebesar 8,9%. Distribusi ini
menunjukkan bahwa struktur pegawai berada pada kelompok usia produktif, dengan
kombinasi antara pegawai berpengalaman dan pegawai yang relatif lebih muda.
Dominasi usia pertengahan ini berpotensi menghasilkan kinerja yang stabil karena

kelompok usia tersebut umumnya telah memiliki pengalaman memadai, kedewasaan
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profesional, dan adaptabilitas terhadap perubahan kebijakan maupun teknologi. Di sisi
lain, keberadaan pegawai muda memberikan energi baru, inovasi, dan kecepatan kerja,
sehingga kombinasi generasi ini dapat menciptakan sinergi positif dalam pencapaian
target kinerja organisasi.
4.1.3. Pendidikan Terakhir
Deskripsi demografi responden penelitian ini dapat ditampilkan berdasarkan

faktor pendidikan terakhir sebagai berikut.

Tabel 4.3
Data Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir
Pendidikan Frekuensi Persentase
Diploma 36 26.7
S1 79 58.5
S2 20 14.8
Total 135 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2025.

Dilihat dari tingkat pendidikan, sebagian besar responden merupakan lulusan S1
(58,5%), diikuti lulusan Diploma (26,7%) dan lulusan S2 (14.8%). Tingginya proporsi
lulusan S1 mengindikasikan bahwa pegawai memiliki dasar kompetensi akademik
yang baik untuk memahami regulasi kepabeanan yang kompleks, prosedur pelayanan,
serta dinamika pengawasan yang menuntut ketelitian dan analisis. Kehadiran pegawai
berpendidikan S2 juga memberi nilai tambah dalam penguatan kualitas pengambilan
keputusan strategis, sementara Iulusan diploma tetap memberikan kontribusi
signifikan pada tugas operasional yang membutuhkan keterampilan teknis dan
ketepatan prosedural. Tingkat pendidikan yang relatif tinggi ini selaras dengan
tuntutan kompetensi di lingkungan Bea dan Cukai, sehingga secara umum dapat

mendorong performa organisasi menjadi lebih efektif.
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4.1.4. Masa Kerja
Deskripsi demografi responden penelitian ini dapat ditampilkan berdasarkan

faktor masa kerja sebagai berikut.

Tabel 4.4
Data Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase
5 - 10 tahun 36 26.7
11 - 20 tahun 68 50.4
21 - 30 tahun 23 17.0
> 30 tahun 8 5.9
Total 135 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.

Berdasarkan lama bekerja, responden didominasi pegawai dengan masa kerja
11-20 tahun (50,4%), disusul 5-10 tahun (26,7%), 21-30 tahun (17%), dan lebih dari
30 tahun sebesar 5,9%. Dominasi pegawai dengan masa kerja di atas satu dekade
menunjukkan bahwa organisasi memiliki tingkat retensi yang tinggi dan sumber daya
manusia yang berpengalaman dalam menangani tugas kepabeanan, penegakan hukum,
serta pelayanan publik. Pegawai dengan pengalaman panjang biasanya telah memiliki
pemahaman mendalam terkait prosedur, aturan, dan budaya organisasi, sehingga dapat
menjaga stabilitas dan kualitas kinerja. D1 sisi lain, kehadiran pegawai dengan masa
kerja lebih singkat memungkinkan terjadinya pembaruan pola kerja dan adaptasi
teknologi yang lebih cepat. Kombinasi ini berpotensi memberikan keseimbangan

antara pengalaman dan inovasi dalam pelaksanaan tugas sehari-hari.

4.1.5. Status kepegawaian
Deskripsi demografi responden penelitian ini dapat ditampilkan berdasarkan
status kepegawaian sebagai berikut.
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Tabel 4.5
Data Karakteristik Responden Menurut Status kepegawaian

Status kepegawaian Frekuensi Persentase
ASN 125 92.6
Non ASN 10 7.4
Total 135 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.

Dari aspek status kepegawaian, responden penelitian ini sebagian besar
merupakan ASN sebanyak 92,6%, sedangkan Non-ASN hanya 7,4%. Komposisi ini
mencerminkan  karakteristik ~ lembaga pemerintah yang secara struktural
menggantungkan operasional pada pegawai tetap (ASN) yang memiliki jenjang karier,
kepastian hak dan kewajiban, scrta keterikatan kuat dengan aturan birokrasi. Kondisi
ini berdampak pada stabilitas kinerja, konsistensi perilaku kerja, dan kepatuhan
terhadap prosedur standar yang berlaku. Meskipun proporsi Non-ASN relatif kecil,
keberadaan mereka tetap penting sebagai pendukung operasional administratif. Secara
keseluruhan, struktur kepegawaian yang didominasi ASN ini menggambarkan bahwa
kualitas output organisasi sangat ditentukan oleh kompetensi dan profesionalisme
pegawai tetap, sehingga pengembangan kompetensi berkelanjutan menjadi faktor

kunci dalam peningkatan kinerja.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian
Data penelitian diperoleh dari hasil kuesioner berupa tanggapan responden
terhadap variabel dalam penelitian ini. Informasi mengenai kecenderungan responden

dalam menanggapi indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur variabel
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penelitian dapat dilihat melalui analisis deskriptif. Penjelasan data dilakukan dengan
memberikan bobot penilaian pada setiap pernyataan dalam kuesioner.

Penilaian responden dalam kuesioner diberikan dalam skala liker 1-5, yaitu:
Sangat Setuju (SS) dengan skor 5, Setuju (S) dengan skor 4, Cukup Setuju (CS)
dengan skor 3, Tidak Setuju (TS) dengan skor 2, dan Sangat Tidak Setuju (STS)
dengan skor 1. Selanjutnya, dari skala tersebut, data akan dikelompokkan menjadi tiga
kategori. Untuk menentukan kriteria skor setiap kelompok dapat dihitung sebagai
berikut (Sugiyono, 2017):

Skor tertinggi =5

Skor terendah =1

Range = Skor tertinggi — skor terendah =5 -1=4

Interval kelas = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga kategori
tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33 , kategori sedang, skor = 2,34 —
3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 — 5,00. Hasil perhitungan setiap

indikator secara lengkap disajikan berikut:

Tabel 4.5.
Deskripsi Variabel Penelitian

No Variabel dan indikator Mean  Standar
Deviasi

1 Organizational Climate 4.08
a. Dukungan emosional 4.12 0.91
b. Dukungan informasi 4.07 0.94
¢. Dukungan fisik 4.04 0.94

2 Work Enthusiasm 4.21
a. Percaya diri 4.24 0.80
b. Optimis 4.24 0.76
c. Harapan 4.17 0.74
d. Ketahanan 4.21 0.80

3 Kepuasan kerja 4.20
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a. Work It self 4.30 0.75
b. Rewards and recognition 4.17 0.71
c. Coworker 4.19 0.71
d. Promotion and Incentives 4.18 0.78

Sajian data pada Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa variabel Organizational
Climate memiliki rata-rata keseluruhan sebesar 4,08, yang berada pada kategori
tinggi/baik (3,67-5,00). Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai Bea dan Cukai
merasakan kualitas iklim organisasi yang positif, baik dari sisi hubungan kerja maupun
kondisi lingkungan internal. Indikator dengan nilai tertinggi adalah dukungan
emosional (mean = 4,12), yang mengindikasikan bahwa pegawai merasa memperoleh
perhatian, penghargaan, dan pemahaman dari lingkungan kerja sehingga memperkuat
kenyamanan psikologis mercka. Sementara itu, indikator dengan nilai terendah adalah
dukungan fisik (mean = 4,04), meskipun tetap berada pada kategori tinggi. Kondisi ini
menunjukkan bahwa fasilitas kerja dan bantuan secara fisik sudah dianggap baik,
namun masih dapat ditingkatkan, misalnya melalui penyediaan sarana kerja yang lebih
modern atau dukungan operasional yang lebih optimal. Secara keseluruhan, temuan ini
menggambarkan bahwa kualitas iklim organisasi yang positif berpotensi memperbaiki
keterlibatan kerja, meningkatkan kepatuhan terhadap prosedur, serta memperkuat
kinerja pegawai.

Pada deskripsi data variabel Work Enthusiasm diketahui nilai rata-rata 4,21,
yang termasuk dalam kategori tinggi/baik. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai
memiliki keadaan psikologis yang kuat, optimis, dan bersemangat dalam
melaksanakan tugas. Dua indikator dengan nilai tertinggi adalah percaya diri dan

optimis (keduanya memiliki mean = 4,24), menggambarkan bahwa pegawai yakin
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dengan kapasitas dirinya dan memiliki pandangan positif terhadap pencapaian tugas
organisasi. Indikator dengan nilai terendah adalah harapan (mean = 4,17), meskipun
tetap termasuk kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa pegawai masih memiliki
ekspektasi positif terkait masa depan dan peluang keberhasilan, namun aspek ini relatif
sedikit lebih rendah dibandingkan dimensi lainnya. Kondisi work enthusiasm yang
baik ini menjadi modal penting dalam meningkatkan ketahanan pegawai, kemampuan
menghadapi tekanan kerja, serta kesiapan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan
kebijakan atau tantangan operasional di lingkungan Bea dan Cukai

Untuk variabel Kepuasan kerja, diperoleh nilai mean keseluruhan sebesar 4,20,
yang berada pada kategori tinggi/baik. Ini menunjukkan bahwa pegawai merasa puas
terhadap berbagai aspek pekerjaan, mulai dari tugas inti hingga hubungan sosial di
tempat kerja. Indikator dengan nilai tertinggi adalah Work Iltself (mean = 4,29),
mencerminkan bahwa pegawai menikmati tugas dan tanggung jawabnya, merasa
pekerjaan memiliki makna, serta sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. Sementara
itu, indikator dengan nilai terendah adalah Rewards and Recognition (mean = 4,17).
Meskipun berada pada kategori baik, nilai yang lebih rendah ini memberi sinyal
bahwa penghargaan, insentif, dan pengakuan atas kinerja pegawai masih dapat
ditingkatkan agar tercipta sistem apresiasi yang lebih optimal. Temuan ini penting
karena tingkat kepuasan kerja yang tinggi terbukti berkorelasi positif dengan motivasi,
loyalitas, serta kinerja pegawai, sehingga penguatan reward system dapat menjadi

strategi penting untuk meningkatkan produktivitas organisasi.
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4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan Structural
Equation Modeling — Partial Least Squares (SEM-PLS) degnan menggunakan
bantuan program Smart PLS 4.1.0. Menurut Ghozali (2021), SEM-PLS merupakan
metode analisis berbasis variance yang dapat digunakan untuk menguji hubungan
antar konstruk laten baik yang bersifat reflektif maupun formatif. Metode ini tidak
mensyaratkan distribusi data normal dan cocok digunakan pada ukuran sampel relatif
kecil atau model dengan struktur kompleks. Kelebihan utama PLS-SEM adalah
kemampuannya menangani model dengan banyak indikator dan variabel laten
sekaligus, serta tetap memberikan hasil estimasi yang stabil meskipun data tidak
memenuhi asumsi klasik statistik parametrik.

Hair, et al (2021) menegaskan bahwa evaluasi PLS-SEM berfokus pada dua
aspek utama:

1. Evaluasi Model Pengukuran (Measurement Model), yang mencakup validitas
konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas indikator.

2. Evaluasi Model Struktural (Structural Model), yang menilai kekuatan hubungan
antar konstruk melalui nilai path coefficient, t-statistics, dan p-values untuk
menguji hipotesis.

Dalam penelitian ini kriteria validitas diukur dengan convergent dan
discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite

reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.
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4.3.1. Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator dinilai
berdasarkan korelasi antara item score componen score yang dihitung menggunakan
PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai loading factor lebih dari
0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian yang bersifat confirmatory dan
nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk penelitian yang bersifat exploratory masih
dapat diterima serta nilai Average Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.
Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing variabel
laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn menggambarkan kekuatan
indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji validitas konvergen tersebut

dapat dipaparkan sebagai berikut:

1. Evaluasi Validitas Konvergen Organizational Climate (X1)

Pengukuran variabel Organizational Climate pada penelitian ini merupakan
refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel
Organizational Climate menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model.

Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Organizational Climate.

Tabel 4.7
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Organizational Climate
X1)
Kode Keteranga
Indikator Outer loadings n

X11 Dukungan emosional 0.954 Valid

X12 Dukungan informasi 0.972 Valid

X14 Dukungan fisik 0.967 Valid

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Organizational

Climate (X1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,954 — 0,972. Oleh karena
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nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan bahwa
variabel Organizational Climate (X1) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Dukungan emosional, Dukungan
informasi, dan Dukungan fisik.
2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Work Enthusiasm

Pengukuran variabel Work Enthusiasm pada penelitian ini merupakan
refleksi dari tiga indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel
Work Enthusiasm menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model. Berikut

ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Work Enthusiasm.

Tabel 4.7
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Work Enthusiasm (Y1)
Kod Keteranga
e Indikator Outer loadings n
Y1 Percaya diri -
1
1 0.883 Valid
Yl Optimis .
1
2 0.896 Valid
Yl Harapan -
3 0.887 Valid
Yl Ketahanan :
1
4 0.882 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel Work
Enthusiasm (Y1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,882 — 0,896. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan
bahwa variabel Work Enthusiasm (Y1) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Percaya diri, Optimis, Harapan, dan
Ketahanan.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kepuasan kerja
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Variabel Kepuasan kerja pada penelitian ini diukur dari refleksi empat
indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai loading
faktor dari setiap indikator variabel Kepuasan kerja Berikut ditampilkan besaran

nilai loading bagi variabel Kepuasan kerja.

Tabel 4.8
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kepuasan kerja (Y2)
Kode Indikator Quter loadings Keterangan

Y2 Work It self .

— |
1 0.815 Valid
Y2  Rewards and recognition -
2 0.906 Valid
Y2 Coworker .

— 1
3 0.894 Valid
Y2 Promotion and Incentives .

— |
4 0.865 Valid

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator untuk
variabel Kepuasan kerja (Y2) diperoleh pada kisaran 0,815 — 0,906. Oleh karena
nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan bahwa
variabel Kepuasan kerja (Y2) mampu dijelaskan secara baik dan valid oleh
indikator Work It self , Rewards and recognition, Coworker, dan Promotion and
Incentives.

.Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model penelitian
ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi variabel yang

digunakan pada penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity
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Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1)
melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of
average variance extracted (AVE) atau akar AVE, 2) melihat nilai

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil

pengujian pada masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Fornell Lacker Criterion

Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan
membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar

konstruk dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.9
Nilai Fornell Lacker Criterion
Organizational Work
Variabel Kepuasan kerja Climate Enthusiasm
Kepuasan kerja 0.871
Organizational Climate 0.708 0.964
Work Enthusiasm 0.787 0.668 0.887

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Uji Fornell-Larcker Criterion dapat dianggap memenuhi syarat jika akar dari
Average Variance Extracted (AVE) lebih besar daripada korelasi antar konstruk. Tabel
4.9 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi daripada nilai korelasi antar
konstruk lainnya. Hal ini menandakan bahwa konstruk dalam model yang diestimasi
memenuhi kriteria validitas diskriminan yang tinggi, yang berarti hasil analisis data
dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar konstruk
berkembang, dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada nilai
korelasi antar konstruk. Ini menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki validitas

diskriminan yang baik. Dengan demikian, instrumen penelitian yang digunakan untuk
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mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi

kriteria validitas diskriminan

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima adalah
dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.10
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Heterotrait-monotrait
ratio (HTMT)
Organizational Climate <-> Kepuasan
kerja 0.761
Work Enthusiasm <-> Kepuasan kerja 0.859
Work Enthusiasm <-> Organizational
Climate 0.713

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada yang
melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas
diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui
bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi sehingga semua
konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity
yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading
Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi

indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil
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dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator

lainnya.
Tabel 4.11
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)
Organizational | Work
Kepuasan kerja Climate Enthusiasm
X1 1 0.668 0.954 0.645
X1 2 0.690 0.972 0.637
X1 3 0.691 0.967 0.651
Y1 1 0.753 0.610 0.883
Y1 2 0.663 0.604 0.896
Y1 3 0.633 0.562 0.887
Y1 4 0.732 0.590 0.882
Y2 1 0.815 0.646 0.652
Y2 2 0.906 0.606 0.642
Y254 0.894 0.576 0.598
Y2 4 0.865 0.627 0.813

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi konstruk
dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk lainnya, dan jika
semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk lainnya
menunjukkan nilai yang positif. Semua konstruk dalam model yang diestimasikan
memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti yang ditunjukkan oleh
hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-loading.atas dasar tersebut,
maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data memiliki validitas discriminant
yang baik.

4.3.3. Uji Reliabilitas
Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan ketepatan

instrumen dalam mengukur konstruk. Nilai-nilai composite reliability, cronbach's
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alpha, dan AVE untuk masing-masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam

tabel di bawah ini:

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Average
variance
Cronbach's Composite extracted
alpha reliability (AVE)
Kepuasan kerja 0.893 0.926 0.758
Organizational Climate 0.962 0.976 0.930
Work Enthusiasm 0.910 0.937 0.787

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Reliabel menunjukkan bahwa indikator penelitian yang digunakan sesuai
dengan kondisi obyek penelitian sebenarnya Pengukuran uji relibilitas suatu konstruk
dengan indikator refleksif dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu :

a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil yang
baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai lebih dari
0,70.

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5
menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan reliabel,
sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.

¢. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti
bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014).

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas.
Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih dari
0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-masing

konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 0,5,.
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Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi.

Berdasarkan hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan
reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu
indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya dapat
dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.4. Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pegnujian hipotesis.
Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau
sempurna antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat
menyebabkan ketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh masing-masing
variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat
nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF < 5

menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Organizational Climate -> Kepuasan kerja 1.805
Organizational Climate -> Work Enthusiasm 1.000
Work Enthusiasm -> Kepuasan kerja 1.805

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)
Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya
masalah multikolinieritas. Dengan demikian analisis dapat dilanjutkan dengan

pengujian hipotesis.
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4.4. Pengujian Goodness of Fit

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model
struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji kebaikan
pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti mengevaluasi
hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi koefisien parameter
jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, uji goodness of
fit model struktural dievaluasi dengan mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2
(model relevansi prediktif). Q2 menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai
observasi. Koefisien determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2.
Besaran Q2 memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa
semakin dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.

4.4.1. R-square (R2)
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi (R2)

untuk kedua variabel endogen.

Tabel 4.14
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
Kepuasan kerja 0.679
Work Enthusiasm 0.446

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Tabel 4.14 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi
(R-square) yang diperoleh pada model variabel Kepuasan kerja sebesar 0,679. Nilai
tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel
Organizational Climate dan Work Enthusiasm sebesar 67,9%, sedangkan sisanya
32,1% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model

penelitian ini.
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Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Work Enthusiasm
bernilai 0,446. Artinya Work Enthusiasm dapat dipengaruhi oleh Organizational
Climate sebesar 44,6 % dan sisanya 51,8% diperoleh oleh pengaruh dari variabel
lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini.

4.4.2. Q-Square (Q2)

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan model
struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai predictive
relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive
relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah, moderate dan
kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai berikut:

Tabel 4.17
Nilai Q-Square
SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Kepuasan kerja 540.000 271.556 0.497
Work Enthusiasm 540.000 356.053 0.341

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,497 untuk
variabel Kepuasan kerja. Nilai tersebut lebih besar dari 0,35, artinya model memiliki
predictive relevance yang kuat. Sedangkan variabel Work Enthusiasm didapatkan nilai
Q square sebesar 0,341, artinya prediksi terhadap Work Enthusiasm termasuk cukup
kuat. Semuanya nilai Q® lebih besar dari 0, menunjukkan bahwa model struktur
mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya, nilai estimasi

parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.

52



4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pada analisis model struktural atau inner model dapat dilakukan pengujian
hipotesis melalui uji statistik t (7 Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model
struktural pada signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk
Organizational Climate terhadap Kepuasan kerja melalui mediasi Work Enthusiasm
sebagai variabel intervening.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat lunak
SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:

Organizational Climate

v
0.854 (0.000)
—
X1_2 40972 (0.000)-
"
0.967 (0.000;
i
X113
- Y2 1
0.330 (0.000) -
..-/'
0.815 (0.000)
- y Y22
0.668 (0.000) 0.906 (0.000)
0.894 (0.000
2.894(0.000)y, Y23
Vi1 0.865 (0.000)
B \ ‘ 0.566 (0.000) Kepuasan kerja T
0.883 (0.000) e
Y1 < i
0.896 (0.000) >
0.887 (0.000
4 0887 (0.04g
0.882 (0.000)
Work Enthusiasm
Y14

Gambar 4.1.
Inner Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025)
4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung
Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk melihat apakah hipotesis

diterima atau tidak. Tabel berikut menunjukkan hasil uji pengaruh antar variabel

dengan menggunakan analisis Partial Least Square.
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Path Coefficients Pengaruh Langsung

Tabel 4.18

Origina Standard
1| Sample | deviation T statistics
sample mean | (STDEV | (JO/STDEV] P
(O) M) ) ) | values

Organizational Climate ->
Kepuasan kerja 0.330 0.333 0.074 4.450 | 0.000
Organizational Climate ->
Work Enthusiasm 0.668 0.667 0.051 13.129 [ 0.000
Work Enthusiasm ->
Kepuasan kerja 0.566 0.566 0.070 8.095 1 0.000

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Prosedur pengujian dilakukan dengan membandingkan t-hitung dengan t-tabel,
dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. Nilai t tabel untuk taraf
signifikansi 5% adalah 1,96. Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan di
atas, selanjutnya dapat dijelaskan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian,

yaitu:

1. Pengujian Hipotesis 1

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh Organizational Climate terhadap kepuasan kerja sebesar 0,330. Nilai
tersebut menunjukkan bahwa  Organizational Climate berpengaruh positif
terhadap Kepuasan kerja. Hasil ini juga diperkuat oleh nilai uji t yang diperoleh
sebesar 4,450 > t tabel 1,96 serta nilai signifikansi p (0,000) < 0,05, sehingga
dapat dikatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan Organizational Climate
terhadap Kepuasan kerja. Dengan demikian, hipotesis pertama yang menyatakan
bahwa " Organizational Climate akan berpengaruh positif terhadap peningkatan

kepuasan kerja" dapat diterima.
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2. Pengujian Hipotesis 2:

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1  diperoleh nilai original sample
estimate pengaruh Organizational Climate terhadap Work Enthusiasm sebesar
0,668. Nilai tersebut menunjukkan bahwa Organizational Climate memberikan
pengaruh positif terhadap Work Enthusiasm. Nilai uji t sebesar 13,129 > t tabel
1,96 serta nilai signifikansi p (0,000) < 0,05, sehingga terbukti terdapat pengaruh
positif dan signifikan Organizational Climate terhadap Work Enthusiasm. Dengan
demikian, hipotesis pertama yang menyatakan bahwa " Organizational Climate
akan berpengaruh positif' terhadap peningkatan Work Enthusiasm " dapat
diterima.

3. Pengujian Hipotesis 3

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai original sample estimate
pengaruh Work Enthusiasm terhadap kepuasan kerja sebesar 0,566, yang berarti
Work Enthusiasm berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja. Hasil tersebut
diperkuat dengan nilai uji t sebesar 8,095 > t tabel 1,96 serta nilai signifikansi p
(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Work Enthusiasm memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja. Dengan demikian,
hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa "Work Enthusiasm akan berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja" dapat diterima.

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara
menyeluruh pada tabel 4.19.

Tabel 4.19
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Nilai t Nilai p Kesimpulan
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H1 Organizational Climate akan

berpengaruh dalam peningkatan 4.450 0.000 Diterima
kepuasan kerja.

H2 Organizational Climate akan Diterima
berpengaruh  positif  terhadap 13.129 0.000
peningkatan Work Enthusiasm.

H3 Work Enthusiasm akan Diterima
berpengaruh  positif  terhadap 8.095 0.000

kepuasan kerja.

Keterangan: Hipotesis diterima apabila t>1,96 dan p value < 0,05
Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)
4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Organizational Climate terhadap
Kepuasan kerja melalui mediasi Work Enthusiasm
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dalam hal ini dilakukan
untuk melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Organizational Climate
terhadap wvariabel Kepuasan kerja secara tidak langsung melalui variabel

intervening, yaitu variabel Work Enthusiasm. Pengaruh tersebut digambarkan pada

diagram jalur berikut:

Organizational Kepuasan kerja

Climate

0,668

Gambar 4.2.
Koefisien Jalur Pengaruh Organizational Climate terhadap Kepuasan kerja
melalui Work Enthusiasm
Keterangan :
Pengaruh langsung
—————————— :  Pengaruh tidak langsung
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Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan dengan

smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original Keteranga
sample T statistics P values n
Organizational Climate ->
Work Enthusiasm -> 0.378 7.763 0.000 Signifikan
Kepuasan kerja

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur pengaruh
mediasi Organizational Climate terhadap Kepuasan kerja melalui Work
Enthusiasm adalah sebesar 0,378. Nilai tersebut menunjukkan adanya pengaruh
positif Organizational Climate terh