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Abstract. Examining employee engagement with a view to job satisfaction through mediated Job Security is the
aim of this study. All respondent who have made worked from Senior High School and who meet the criteria listed
constitute the population of thisstudy. Purposive sampling was used to select 58 respondents. Data collection
methods relyon survey methods, with research instruments in the form of a questionnaire. The statisticalprogram
was used for causal qualitative analysis. Employee Engagement (X1) and Job Security (X2), are variables exogen
and endogen variable is job satisfaction (Y) to this study. This study uses Smartpls program to process and analyze
data. The results showed that Employee Engagement had a positive and significant effect on Job Satisfaction, Job
Security had a positive and significant effect on Job Satisfaction and Employee Engagement had a positive and
significant effect on Job Satisfaction which was mediated by Job Security for the teaching staff.
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Abstrak. Menguji keterlibatan karyawan dengan maksud untuk kepuasan kerja melalui mediasi Keamanan Kerja
adalah tujuan dari penelitian ini. Seluruh responden yang telah bekerja sejak SMA dan memenuhi kriteria yang
tercantum merupakan populasi penelitian ini. Purposive sampling digunakan untuk memilih 58 responden.
Metode pengumpulan data mengandalkan metode survei, dengan instrumen penelitian berupa angket. Program
statistik digunakan untuk analisis kualitatif kausal. Employee Engagement (X1) dan Job Security (X2), merupakan
variabel eksogen dan variabel endogen adalah kepuasan kerja (YY) pada penelitian ini. Penelitian ini menggunakan
program Smartpls untuk mengolah dan menganalisis data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee
Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Keamanan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja yang dimediasi oleh Keamanan Kerja pada staf pengajar.

Kata Kunci : Employee Engagement, Keamanan Kerja, Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN

Peranan tenaga pengajar dalammentransformasikan ilmu pengetahuan dan teknologi
bukan lagi merupakan sarana dalam membantu manusia untuk mencapai tujuan hidup, tetapi
merupakan suatu kegiatan yang dapat menciptakan tujuan manusia untuk hidup. Melalui
kegiatan pembelajaran tenaga pengajar berperan serta dalam mencerahkan dan
mentransformasikan ilmu, tentang berbagai hal yang terjadi dalam pengembangan ilmu
pengetahuan dan teknologi kepada anak didiknya (Waudkk, 2017).

Tenaga pengajar merupakankomponen yang paling menentukan dalam keberhasilan
anak didik, terutamadalam kaitannya dengan proses belajar mengajar serta membentuk
kompetensi anak didik menjadi yang lebih baik. Peningkatan kualitas pembelajaran dalam
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proses pembelajaran akan berjalandengan lancar apabila tenaga pengajar berhasil mengelola
aktivitas dengan baik.Kualitas pembelajaran dapat dikatakansebagai gambaran tentang baik-
buruknyahasil dan pemahaman yang dicapai oleh anak didik setelah mengikuti pembelajaran
yang dilakukan dalam kegiatan proses belajar mengajar (Rumalutur dkk, 2022).

Keberhasilan pendidikan yang dilakukan, dapat ditentukan dari profesionalitas dan
kepuasan kerja dari tenaga pengajar (Thiagaraj, 2017). Diharapkan tenaga pengajar dapat
memberikan kontribusi yang maksimum demi tercapainya tujuan dari pendidikan. Untuk
mendukung sepenuhnya tujuan pendidikan tersebut maka harus diperhatikan kepuasan kerja
tenagapengajar karena akan mendorong tenaga pengajar untuk bekerja maksimal. Dengan
memiliki semangat kerja yang tinggi bisa membantu lembaga pendidikan atau sekolah secara
efektifdan efisien untuk menggapai visi, misi dan tujuan yang diinginkan oleh sekolah
(Safhira, 2021)

Tingkat kepuasan yang dimilikisetiap individu tentunya berbeda-beda sesuai dengan
sistem penilaian yang terdapat pada dirinya sendiri. Semakin banyak aspek- aspek dalam
pekerjaannyayang sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi juga tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan, sebaliknya jika semakin sedikit aspek-aspek dalam pekerjaan
yang sesuai dengan keinginan individu maka akansemakin rendah tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan. Menurut Wiliandari (2015), kepuasan kerja merupakan perasaan puas atau rasa
pencapaian yangdiperoleh seorang karyawan dari pekerjaannya yang merupakan hasil dari
penilaian sehingga menyebabkan seseorang dapat mencapai atau memenuhi kebutuhan
dasarnya serta membantu dalam menentukan, sejauh mana seseorang menyukai atau tidak
menyukai pekerjaannya.

Kepuasan kerja harus diciptakan sebaik-baiknya, supaya moralkerja, dedikasi, disiplin
dan prestasi kerjatenaga pengajar meningkat. Apabila kepuasan kerja terpenuhi maka tenaga
pengajar akan memiliki motivasi yangtinggi dalam pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan
suatu bentuk sikap emosionalyang menyenangkan dan mencintaipekerjaannya (Fitriantini dkk,
2020).

Sikap inilah yang akan menentukan sebuah prestasi kerja, dedikasi yang baik dan
kecintaan dalam pekerjaan yang akan diberikan terhadap dirinya, sehingga timbulnya
keterikatan kerja pada tenaga pengajar (employee engangement). Menurut Fitria, Y, dkk
(20202), employee engagement merupakan faktor determinan utama darikomitmen yang pada
dasarnya tidak bisadilepaskan dari rasa kepuasan kerja, yangdapat diwujudkan melalui moral
kerjayang positif. Tingkat kepuasan kerjakaryawan di level tertinggi akan menimbulkan sikap
keterikatan kerja(employee engagement) terhadaporganisasi. Menurut Humairoh & Wardoyo
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(2017), employee engagement merupakan suatu keadaan dimana pekerjan secara aktif memiliki
manajemen diri dalam menjalankan pekerjaan atau bisa juga diartikan sebagaikecenderungan
seorang pekerja untuk mengekspresikan dirinya baik secarakognitif, fisik dan emosional ketika
melakukan pekerjaan.

Kepuasan kerja dapat dirasakanjuga, bila ada rasa aman (job security) dalam bekerja
dengan kepastian karir di masa depan dan peluang promosi (Daris,E dkk, 2021). Persepsi dari
Soelton dkk (2020)menyatakan bahwaketidakamanan kerja sebagai ketidakberdayaan dalam
mempertahan kan kontinuitas yang diinginkan saat situasi dan kondisi kerja yang mengancam.
Sedangkan dalam situasi dan kondisi kerja yang dirasakan aman bagi tenaga pegajar dapat
menjadi jaminan untuk tetap bekerja (Saputri, 2018).

Jika job security tidak terpenuhi maka kekhawatiran keamanan akan dirasakan
karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerjakaryawan. Setiawan dan Putra (2016),
mengatakan bahwa apabila persepsi job security karyawan semakin rendah makakepuasan
kerja juga akan semakin menurun, begitu pun sebaliknya ketika persepsi job security semakin
tinggi, maka kepuasan kerja yang dirasakan semakin baik.

Berdasarkan latar belakangpermasalahan di atas, maka penelitian inimenarik untuk
mengkaji tentang bagaimana dampak employeeengangement terhadap kepuasan kerja yang di

mediasi dengan job security padatenaga pengajar.

TINJAUAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan keadaan emosional yang yang
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Setiap individumemiliki tingkat
kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya
Karena adanya perbedaan cara pandang setiaporang atau individu (Humairoh & Wardoyo,
2017). Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu
tersebut makaakan semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya Handoko (2014:193).
Kepuasan kerja tergantung pada kondisi pekerjaan karyawan yang dapat menimbulkan sikap
postitif atau negatif

Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerjakaryawan, baik yang
berasal dariindividu karyawan itu sendiri maupunfaktor dari luar diri karyawan tersebut.
Menurut (Nurdin dan Prinandita 2023 dalam Widodo, 2015) ada enam indikator di dalam
kepuasan kerja diantaranya gaji, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, atasan, promosi, dan

lingkungan kerja.
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Employee Engangement

Employee engagement merupakan bentuk kontribusi langsung karyawan terhadap
pekerjaannya yang dapat dilihat melalui semangat, dedikasi dan penghayatannya (Nimon et
al.,, 2015. Karyawan yang memiliki tingkat engagement yang tinggi akan memiliki
keterikatan emosi yang tinggi pada organisasi sehingga mempengaruhi karyawan dalam
menyelesaikanpekerjaannya dan cenderung memiliki kualitas kerja yang memuaskan serta
berdampak pada rendahnya keinginan karyawan untuk meninggalkanpekerjaan.

Dalam sebuah organisasi, keterikatan kerja karyawan lebih dari inisiatif sumber daya
manusia dan merupakan dorongan untukmengendalikan kinerja, serta merupakantatanan yang
sangat strategi yangmengarah pada tercapainya tujuan organisasi (Syafrin, I dkk, 2023). Ketika
karyawan engaged, akan muncul suatu kesadaran perannya sehingga dapat memberikan
seluruh kemampuanterbaiknya (Rachman & Dewanto, 2016). Sejatinya employee engagement
dapat digunakan sebagai refleksi atas perilaku karyawan dan Kkinerja perusahaan (Ariawaty,
2019).

Job Security

Menurut Daris, E dkk (2021), jobsecurity merupakan merasakan perasaan aman bekerja
secara umum dengan kepastian karir di masa depan dan peluang promosi yang diinginkan oleh
karyawan. Merasa tidak aman dalam pekerjaan, dapat saja muncul ketika ada ketidaksesuaian
antara tingkat kenyamanan yang diharapkan dalam bekerja dan pengalaman keamanan kerja
yang sebenarnya dirasakan oleh seseorang. Jika kontinuitas pekerjaan lebih terasa tidak aman
dan nyaman dibandingkan dengan apa yang diharapkan, maka ada risiko seseorang akan
kehilangan pekerjaan yang menimbulkan rasa job insecurity (Soelton, 2020).

Berdasarkan tujuan penelitian, dan landasan teori, maka terciptakerangka konseptual

sebagai berikut:
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Gambar 1. Kerangka Konseptual METODE PENELITIAN
Populasi yang digunakan dalam penelitian merupakan tenaga pengaja yang bekerja di

SMA Gunungputri, Bogor. Untuk sampel menggunakan sampling jenuh dengan cara purposive
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sampling, agar memenuhi tujuan yang dicapai dan sesuai dengan kriteria yang berlaku
(Sugiyono, 2016). Jumlah sampel 58 tenaga pengajar yang sudah dianggap representif dengan
kriteria yang disyaratkan.

Data primer berupa kuesioner sesuai dengan indikator-indikator disetiap variabel yang
ada. Agar diperoleh data terkait persepsi respondendan uji dengan parameter pengujian
statistik program Smartpls sehingga diperoleh hasil pengujian yang akan di analisis.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari sebanyak 58 responden tenaga pengajar, mayoritas responden berjenis kelamin
wanita sebanyak 36 orang (62%) dan sisanya adalah berjeniskelamin pria sebanyak 22 orang
(38%). Dalam penelitian ini, mayoritas responden berusia 26-35 tahun sebanyak 25 orang
(43%), berusia > 35 tahun sebanyak 21 orang (36%) dan usia 22-25tahun sebanyak 12 orang
(21%) Responden bekerja selama 3-5tahun sebanyak 26 orang (45%), bekerja selama selama
1-2 tahun sebanyak 18orang (31%) dan lama bekerja > 5 tahun sebanyak 14 orang (24%).

1. Uji Validitas

a. Uji Convergent Validity

Untuk variabel Employee Engangement, pada awalnya memiliki 7 indikator tetapi
kbeberapa indikator yangmempunyai nilai faktor loading < 0,6maka hanya 3 indikator (EEL,
EE2, EE3)yang dilanjutkan untuk uji penelitian selanjutnya.

Validitas konvergen dalam penelitian ini diukur berdasarkan outer loadings dan
Average VarianceExtracted (AVE). Hasil uji validitas outerloadings pada tabel 1 dibawah ini:

Tabel 1. Hasil Outer Loadings

Employes loh Kepuasan

Engagement| Security Kerja
EEL1 0.527
EE2 0.7z
EE3 0.5E2
i 0.740
nz 0.676
N3 0.831
1na 0.703
JIS 0.811
KK1 0.79z2
KK2 0.814
KK3 0.8341
KHK4 0.837
KK5 0.508

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen terlihat bahwa nilai outer loadings masing-
masing konstruk variabel laten > 0.6. Berarti validitas konvergen berdasarkan outer loadings
terpenuhi Hasil pengujian AVE untuk masing-masing variabel laten memilikinilai Average
Variance Extracted (AVE) > 0.5 sebagai taraf yang telah ditetapkan.
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Tabel 2. Hasil Average VarianceExtracted (AVE)

Average variance

extracted [AVE)
Employee Engagement 0.701
lob Security 0.369
Kepuasan Kerja 0.637

b.  Uji Discriminant Validity

Validitas diskriminan dalam penelitian ini diukur dengan uji Fornell- Larcker, Cross-
loading dan Heterotrait- Monotriat Ratio of Correlations (HTMT) yang dihasilkan dalam
pengujianvaliditas deskriminan.

Tabel 3. Hasil Fornell-Larcker
Employee| Job |Kepuasan
Engagement|Security| Kerja
Employee Engagement 0.837
Job Security 0352 | 0755
Kepuzsan Kerja 06ls 0589 0798

Berdasarkan tabel diatas, maka semua nilai akar dari AVE (Fornell- Larcker Criterion)
untuk setiap konstruk lebih besar dari pada korelasinya denganvariable lainnya.

Terlihat akar AVE untukEmployee Engangement adalah 0.837. Nilai 0.837 tersebut
lebih besar dari padakorelasinya dengan konstruk lainnya, yaitu dengan Job Security sebesar
0.352,dengan Kepuasan Kerja sebesar 0.619, maka syarat validitas diskriminan pada model ini
telah terpenuhi. Nilai HTMT harus < 0.9 untuk memastikan validitas diskriminan antara dua
konstruk reflektif (Henseler dkk., 2015). Hasil Tabel HTMT menunjukkan bahwa semua nilai
HTMT < 0.9 maka dapat dinyatakan bahwa semua konstruk telah valid secara validitas
diskriminan.

Tabel 4 Hasil HTMT

Employes| Job |Kepuasan
Enpagement| Security  Kerja

Employes Engazement
Job Insecurity 0441
Kepuasan Kerja 0.749 1.675

Nilai cross-loading masing- masing konstruk dievaluasi untuk memastikan bahwa
korelasi konstrukdengan item pengukuran lebih besar daripada konstruk lainnya. Oleh karena
semua indikator nilai loadingnya terhadap konstruknya > cross loadingnya maka syarat

validitas diskriminan terpenuhi.
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Tabel 5. Hasil Cross-Loading

Employee Job Security KEPUE,'HH

Engagement Kerja
EE1 0.827 0.243 0525
EE2 0.792 0304 0460
EE3 0.889 0.230 05660
n 0.302 0.740 0421
nz 0.177 0.676 0478
n3 0.304 0.831 0511
14 0.237 0.703 0336
ns 0.300 0.811 0369
KK1 0.518 0.390 0.792
KK2 0.388 0.459 0.814
KK3 0.458 0.530 0.841
KE4 0.594 0.434 0.837
KES 0.480 0.451 0.698

2. Uji Realibilitas
Uji Reliabilitas dalam penelitianini diukur dengan nilai Cronbach Alpha dan Composite
Reliability. Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas, ternyata nilai koefisien Cronbach Alpha dan
Composite Reliability masing-masing variabel laten > 0.7, dapat dinyatakan bahwa uji
reliabilitas terpenuhi.
Tabel 6. Hasil Cronbach’s Alpa &Composite Reliability

cronbachs [ur.np.uf;ite [un?pu.si.te
alpha reliability | reliability
(rho_a) [ (rho c)

Employee Engagement | 0.785 | 0.789 | 0.875
Job Security 0.803 0.818 0.568
Kepuasan Kerja 0.856 0.859 0.837

3. Uji Determinasi (R?)

Dari hasil tabel, besaran koefisien determinasi (R?) Kepuasan Kerja yang secara
langsung dipengaruhi oleh Job Security dan Employee Engagement sebesar 0,523 atau 52,3%
dan dikategorikan sebagai modelmoderat. Sedangkan presentasi koefisiendeterminasi (R%) Job
Security yang dipengaruhi oleh Employee Engagement sebesar 0,124 atau 12,4% maka
dikategorikan sebagai model lemah.

Tabel 7. Hasil R Square

RSquare| R Square
Adjusted
Job Security 0.124 0.109

Kepuasan Kerja | 0.523 0.506
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4. Uji Prediction Relevance (Q?)

Digunakan untuk menilai tingkatrelevansi prediksi dari sebuah model. Proses analisis
tersebut menggunakan nilai Q Square. Jika Q? > 0,05 maka model tersebut relevan. Artinya,
variabel-variabel exogen yang digunakanuntuk memprediksi variabel endogen sudah tepat.
Terlihat hasil tabel dibawah ini sudah relevan.

Tabel 8. Prediction Relevan

SSO | SSE | Q2=(1-SSE/SSO)
Employee 174.000| 174.000
Engagement
Job Security | 290.000| 273.871 0.056
Kepuasan Kerja | 290.000| 202.713 0.301

5. Uji Model Fit
Berdasarkan penjelasan dari situs SMARTPLS, batasan atau kriteria model fit Nilai
SRMR (Standardized Root Mean Square) < 0,10 atau < 0,08. Dari tabel hasil dibawah ini nilai
SMSR < 0,10 maka model fit sesuai dengan data
Tabel 9. Model Fit

Saturated Estimated
Model Model
SRMR 0.100 0.100
d ULS 0.911 0.911
dG 0.589 0.589
Chi-Square 162.229 162.229
NFI 0.636 0.636

6. Uji Koefisien Jalur

Dari tabel hasil secara langsung,terlihat Job Security mempunyai hubungan positif
dengan Employee Engagement sebesar 0,352. Employee Engangement mempunyai hubungan
positif terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,478 dan Job Security mempunyai hubungan yang
positif dengan KepuasanKerja sebesar 0,400.

Dari hasil tabel secara tidaklangsung terlihat bahwa secara tidak langsung variable
Employee Engangement mempunyai hubungan positif dengan Kepuasan Kerja sebesar 0,141,
yang dimediasi oleh Job Security.
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Tabel 10. Hasil Koefisien Jalur
Direct Effect

Original Sample
Job Security --> Employee Engangement 0.352
Employee Engagement --> Kepuasan KerjaJob Security --> Kepuasan Kerja| 0.478
0.400

Indirect Effect

Original Sample

Employee Engagement --> Job Security -- 0.141
>

Kepuasan Kerja

7. Uji Hipotesis
Menganalisa tingkat signifikansi atau probabilitas dari direct effects, dan indirect
effects. Nilai tingkat signifikasi terjadi bila nilai T-Statistic harus > 1,96.Selain itu, untuk
melihat tingkat nilai signifikansi yang terjadi, nilai p-value < 0,05, artinya pengujian hipotesis
tersebutsignifikan.
Tabel 11. Hasil Hipotesa

Direct Effect
Original
Sample
lob Security —» Employee Engangemeant 0.352
Employee Engagement —> Kepuasan Kerja 0478
Job Security —> Kepuasan Kerja 0.400
Indirect Effect
Original
Sample

Employee Engagement —» Job Security --»
ploy EH ¥ 0141

Kepuasan Kerja

Dari hasil tabel terlihat bahwahasil hipotesa secara langsung dan tidak langsung untuk
masing-masing varibelexogen terhadap variabel endogen,sangat berpengaruh signifikan untuk

parameter T-Statistic dan p-values

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan pada hasil analisis dan kesimpulan, beberapa saran yang dapat diajukan
adalah sebagai berikut:
1. Job Security berpengaruh positif dansignifikan terhadap Kepuasan Kerja,yang artinya
jika Job Security yang dirasakan oleh tenaga pengajarmerasa baik, maka berpengaruh
signifikan atau memberikanpengaruh besar terhadap peningkatankepuasan kerja pada

tenaga.



Menelusuri Interaksi Antara Employee Engangement Pada Kepuasan
Kerja Melalui Lensa Job Security: Sektor Pengajaran

2. Employee Enggangementberpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
yang artinya Employee Engagement yang baik pada tenaga pengajar akan memberikan
pengaruh yang besar (signifikan) terhadap peningkatan Kepuasan Kerja.

3. Employee Enggangementberpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
walaupun di mediasi oleh variabel Job Securityartinya Kepuasan Kerja tenaga pengajar
menjadi baik karena dipengaruhi signifikan oleh Employee Engagement dan Job
Security.

Ada beberapa saran yang dapat diajukan sebagai tindak lanjut dari penelitian ini
berdasarkan nilai mean terendah yang diperoleh dari hasil ujideskriptif tadi adalah:

1. Indikator yang mempunyai mean terendah di variabel Employee Engagement adalah
indikatorKompensasi. Yang artinya banyak tenaga pengajar yang merasakan belum
puas bekerja dikarenakan kompensasi yang diterima olehtenaga pengajar masih
terbilang rendah. Perbaikan kompensasidiperlukan untuk kedepannya

2. Indikator yang mempunyai mean terendah di variabel Kepuasan Kerjaadalah indikator
Rekan Kerja. Yang artinya banyak tenaga pengajar yangmerasakan belum baiknya
dukungan, mentoring dan kerjasama dari rekan kerja, sehingga membawa pengaruh
yang tidak baik terhadap kepuasan kerja. Hal ini perlu ditingkatkan lagikedepannya

3. Indikator yang mempunyai mean terendah di variabel Job Security adalah indikator
Merasakan ketidak nyaman dalam bekerja. Yang artinyabanyak tenaga pengajar yang
merasakan belum nyaman dan aman bekerja karena status masih honorer yang dapat

sewaktu-waktu terjadi pemutusan kerja.
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